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Anotace

Prace je ¥novana problematice lidskych zdipjmoznym metodam a technikam
vybéru manazet, véetre cinnosti poradenskych firem specializovanych nagealni
praci. Podrob&i se wnuji specialnim technikam jako je Assessment ceatgacer
AC), Development center arguistavuji je jako v saasnosti nejobjektiv)si zpisob
vybéru uchazét na specializované pozicefegplevSim manaZerské. Budetmkrena
odpowdnost vrcholovych manaZer za personalni praci a vyznam KkKongu.
V prakticke ¢asti bakaléské prace budou dané poznatky demonstrovanyiikéagu
realizace AC pro konkrétni pracovni pozici. Tytozpatky zji¥uji, jak je v praxi
vyuzivan potenciél realizovanych AC ve sgolesti AAA auto a.s. k obsazovani pozic

stredniho a vys$iho managementu.
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Annotation

The thesis is devoted to the issue of human reseuro possible methods and
techniques of manager’'s selection, including djp@raof business consulting firms
specializing in HR work. In detail | deal with sjpactechniques such as Assessment
Center (abbreviated AC), Development centers ainttdduce them as in present day
the most objective way of selecting candidates dpecialized positions, primarily
managerialones. | will highlight the responsibility the top managers for personal
work and the importance of coaching. In the prattigart of this thesis the given
knowledge will be demonstrated for examples of imm@lementation of AC for a
specific position. These findings are discoveriogvhn practice the potential of AC at
company AAA Auto a.s. can be used for filling thespions of middle and high level

management.
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UvoD
Zakladni lidskoucinnosti, ktera umatije existenci lidstva, je prace. Pojmem prace,
jejim vyznamem pro fungovani spétmsti a socialnimi vztahy, které funguji vap&hu
pracovniho procesu, se zabyvala a zabyva tafia ¥deckych disciplin: filosofie,
psychologie, sociologie, ekonomie, socialni peddgogandragogika a dalSi. Zvlastni
pozornost byla v minulosti éovana studiu f@myslového podnikujfada poznatk
ziskanych z&chto studii byla vyuZita i ¥izeni organizaci dalSich¢etré organizaci
zabyvajicich se nevyrobni¢innosti, msobicich nafklad v oblasti Skolstvi,
zdravotnictvi, kultury, prava. Vb zanestnandé pro jednotlivé organizace musi
vychazet z konkrétnich peb podniku a pracovnici by byt prijimani nejen podle
vzklani, dalSi kvalifikace a schopnosti, ale i podd®lmostnich vlastnosti, které jsou
predpokladem usfghu v zastavaném za@stnani. Personaliizeni ¢i fizeni lidskych
zdroji* v podnikové praxi, zahrnuje vSe, co souvisi s ligizsobicimi v organizaci.
Souwasna personalistika, jako specializovany obor, nyshazet jak ze s@asné
spole&enské skutgnosti, tak zw¥deckych poznatk a namist je spoluprace se
specialisty zejména s psychology a sociologytsob vedeni pracovnich skupin,
vzajemné socialni a psychické vazby mé&zny skupiny, hodnoceni organizace ze
strany véejnosti, jsou vyznamnymi faktory, se kterymi musidarni personalni prace
pocitat, jak @i vybéru zangstnand, tak @i organizaci Zivota na pracovisti. Dnesni
spol&nost orientovana na vykon, kladérdz zejména na vy¢b manazek a nesmi byt
opomijena skutaost, Ze UsfEny manazer musi byt nejen odbbruzdilany, ale musi
mit i fadu dalSich kompetenci. S@asna personalni prace vyzaduje &réaodborné
znalosti z oblasti prava, psychologie, sociologiecialni pedagogiky a dalSich obor
a prace personalistpati k rozhodujicim¢innostem v organizaci, jejiz vyznam bude
nadale stoupat v souladu stim, jak je realizovAamestnanecka politika Evropské
unie. Moje prace je dnovana pedevsSim problematice v§lu manazer a moznym
metodam a technikam jejich W, Wetrg ¢innosti firem specializovanych na
ziskavani zagstnand. Podrobsji se wnuji specialnim metodam jako je Assessment
Center, Development Center. teBtoZze se jedna o metodu, ktera nereskych

podminkéach filis ¢asto aplikovanaiedevsim vzhledem k finani acasové nareénosti,

! Nekteti autdi napt. Michael Armstrong rozliSuji mezi pojmetizenti lidskych zdrdj a personalni
fizeni. Zarova vSak zdraziuji, Zefizeni lidskych zdrdj je jeden z ulil pohledi na personalniizeni.



pokusim se ukazat, Ze se jedna o jednu z nejobijdich metod vybru pracovnik,
ktera je vyuzivana zejména v americkych firmaclostypr si ziskava cestu i do firem
evropskych vetné ceskych. Zminim se i o dalSim vyuziti metod§i phodnoceni
stavajicich schopnosti zastnand, nag. pii tvorbé podkladi pro snizovani pgu
pracovniki, pii vycviku zangstnand (posileni jejich schopnosti a dovednosti).
Prakticka cast bakal&ské prace je anovana pipadové studii konkrétniho vyuZziti
metody AC pi prijimani pracovnik na vybranou manazerskou pozici ve spodesti
AAA auto a.s.

Cilem mé bakalgké prace je iedstavit metodu AC v zazemi konkrétni spotesti
a zarové poukézat na vhodné vyuziti potencialu lidskych oidr které pochéazi
z vlastnichrad zandstnand, kde je vyhodou znalost vhitiho prostedi spolénosti a jiz

prijaté zvyky firemni kultury.



TEORETICKA CAST

1 Rizeni lidskych zdroji

1.1 Pojmy¥izeni lidskych zdroji a personalni prace

,Rizeni lidskych zdrdjje definovano jako strategicky a logicky promysgleyiistup

k Fizeni toho nejcerfsiho, co organizace maji — lidi, Kfer organizaci pracuji a ki¢

individualre i kolektivre prispivaji k dosaZeni dilorganizace:?

Rizeni lidskych zdrdj tvori logicky, vzajems propojeny systém, ktery zahrnuije:

Filosofii lidskych zdroji (klicové a zasgeSujici hodnoty a zakladni principy
uplatiované \tizeni lidi)

Strategii lidskych zdrdj (smer, jimz chcetizeni lidskych zdrdj jit)

Politiky lidskych zdroji (zasady definujici, jak by &y byt tyto hodnoty,
principy a strategie upkabvany a realizovany v jednotlivych oblasteidheni
lidskych zdroji

Procesy v oblasti lidskych zdioj(formalni postupy a metody pouZivané
k uskuténovani strategickych pldira politik lidskych zdraj)

Praxi v oblasti lidskych zdrdj(neformalni pistupy pouzivanéipiizeni lidi)
Programy v oblasti lidskych zdfoj(realizace strategie, politiky a praxe podle
planuy

Vedle pojmu lidské zdroje, pouziva Armstrong pojetsky kapitél.

.Lidsky kapital organizace tvo lidé, ktefi v ni pracuji a na kterych zalezi éSpost

podniku®. Lidsky kapital definovali Bontis a kol9Q9) nasledujicim zgobem:

ARMSTRONG, M Rizeni lidskych zdrdj Nejno¥jsi trendy a postupyl10. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012. s. 27. ISBN 978-80-247-14407-3.
Tamtéz, s. 27
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Lidsky kapitél pedstavuje lidsky faktor v organizaci; je to komlm@ainteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci zulastmarakter. Lidské slozky
organizace jsou ty slozky, které jsou schopesnuse, z@ny, inovace a kreativniho
usili, coZ — je-liradre motivovano - zajiije dlouhodobé feZiti organizace

Kazda organizace, aby mohla &Sp fungovat na trhu a prosperovat, ishiuje
k naplreni tohoto cile spolupracovat s kvalifikovanymi, jidaimi a spokojenymi
zanestnanci. Musi si proto vyt efektivni systém ziskavani pracovijksystém
jejich uspokojovani a zvySovani jejich znalosti ehapnosti, systém odiiovani
v zavislosti na vykonu, systém vychovy tafera planovani naslednictvi. Aby toho
dosahla, musi disponovat kvalitnimi manazery naclvd@rovnichtizeni a vytvéet

v organizaci piznivé spoléenské klima, které je saasti firemni kultury.

Pod pojmy personalni prace a personalistika zabmeginnosti, které se zabyvaji
problematikou lidského faktoru v organizacPersonalnirizeni je specifickou oblasti
¢innosti orientovanych naoveka v organizaci zajvanych odborniky- personalnimi
specialisty (personalnimi Gtvaryf*. Nezbytnou sotésti kvalifikace manaZera jsou
znalosti o tizeni lidi, ziskadvani, motivace a stabilizace pvadi. Personalni
management musi vychazet z toho, Ze &inanci jsou fedevsSim lidé, s vlastnimi
pottebami a z4jmy, s individualnimi vlastnostmi a satmgimi. Individualni vlastnosti
osobnosti jsou pro odpovidajici pracovnitazeni steji dulezité jako dosazené
vzklani. Zarovaé je nutno pracovniky motivovat tak, aby jejich zgjimyly soukzné

se zajmy organizace, demuz slouzi hodnoceni pracovinika jemu odpovidajici
odmenovani a vytvéeni odpovidajiciho pracovniho klimatu.alBzZitou sodasti

personalni prace je organizace podnikovéhoélaxdni, které umozni pracoviiik

N 1

postup na vysSi pracovni pozici a vyzn@mprispiva ke stabilizaci pracovnik

vz

Personalnitizeni je sotiasti prace kazdého vedouciho pracovnika a jehancjée
zvySeni vykonnosti organizace. Personalistika jenastatnym studijnim oborem,

e

zabyvajicim sefidicimi odbornymi ¢innostmi v oblasti vyuZzivani lidskych zdioj

4 ARMSTRONG, M Rizeni lidskych zdrdj Nejnovjsi trendy a postupyl0. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2012. s. 31. ISBN 978-80-247-14407-3.

5 KOCIANOVA, R. Personalnifizeni.2. roz&fené a pepracované vyd. Praha: Grada Publishing, 2012.
s. 9. ISBN 978-89-247-3269-5.
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V malych organizacich je personalni prace zaletiit@slouciho organizace. Vétgich
organizacich pracuje specialista -personalistayelkych podnicich celé personalni
odctleni, pipadré odckleni rozvoje lidskych zdréj Jejich Ukolem je stanoveni
koncepce personalnititzeni lidskych zdrdj, strategie a planovani ziskavani lidskych
zdroji na trhu prace. V praxi jde o ziskavani, &yla adaptaci pracovnik rizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni pracownig&i o pracovniky a vytvi&ni giznivého
pracovniho progedi. Redpokladem 0si3né personalni prace je analyzacssmych
a budoucich poeb organizace, ze které vychazi specifikace poXddaa pracovni
misto. Nasleduje analyza lidskych zdrogiskavani a vy pracovniki. Po nastupu
pracovniki nasleduje vedeni personalni agendy, jejiz&stil je pravidelné hodnoceni
pracovniki a navrhy na jejich setrvani v organizaci, karigro$tup, pipadré rozvazani
pracovniho porru. Sokasti personalni prace je ochrana dodrzovani praymédpigi,
ochrana zdravi a bezposti prace, vytv&ni @iznivych pracovnich podminek a rozvoj
pozitivnich mezilidskych vztah vramci organizace. K persondlni praci ipat
i organizace podnikového vddvani, etré jazykovych kura a kurzi tykajicich se

zvySovani poitacové gramotnosti, ktera se tyka zejmeéna pracavsi@irsino vku.

1.2 Uloha andragogiky, psychologie a sociologie

Zvlastni vyznam v salasnosti dostava personalistika jako studijni oldery je
zastoupen samostatnymi katedrami na vysokych Skol@ho poslucktajsou zandtreni

na komplexni pojeti problematiky lidského faktorwrganizaci. Personalni prace vSak
je sowdsti ridici cinnosti kazdého vedouciho pracovnika na vSech &thptizeni.
Davno znamy addecky potvrzeny je fakt, Ze spokojenost Zatnan@, nezavisi pouze
na vysi platu, ale je podmina pozitivnim klimatem na pracovisti. @b vedeni
pracovnich skupin, vzajemné psychické vazby méeny skupiny, hodnoceni
organizace ze strany #@nosti, jsou vyznamnymi faktory, se kterymi musbdarni
personalni prace piat, jak @i vybéru zaméstnand, tak @i organizaci Zivota na
pracovisti., Teorie managementu je zobeny souhrn poznaikz ridici praxe, o nichz

se domnivame, Ze plati skoro vzdy, pokud se puagEagalje za stejnychi podobnych

12



podminek.? Festo management st&jjako W&tsina humanitnich &d, neni w¥dou
exaktni. Situace v oblasti mezilidskych vztajsou velmi slozité afjzeni lidskych
zdroji® musi byt také umnim, poznat, co #dat za utité konkrétni situace.
,Management je symbiézowdy a ungni“.” Sowasny management viak stale vice
vyuziva ¥deckych poznatk a tizné teorietfizeni vychazeji z poznatkandragogiky,

psychologie a sociologfe.

« Andragogika

V dnesni praxi je pojem andragogika synonymem pborovychova a vz#ani
dosglych. Jak vyplyva z ndzvu, andragogika je 2&ma na vychovu a vZvani
dosglych a dnes je nedilnou ststi personalni prace v organizacich a vede
k ziskdvani profesnich znalosti a ziskavani novykbmpetenci. Organizace
vnitropodnikového vz&davani musi byt promyslena, uniagici kariérni fist
pracovniki bez jakékoli diskriminace. Zarstnanec by ®&l znat podminky kariérniho
rastu, a pokud je naplni, &hby mit jistotu povySeni. S@dasna informéni spol€nost
piindsi stale nové a nove poznatky, coz vyZadujerpomyany systém celoZivotniho
vzklavani. V podnikovém vzthvani jde o jeho systematické planovani a o jeho

integraci do strategie personalniho rozvoje a rgexarganizace.

Dnes ovSem jiZz existuji organizaceie@evsim nadnarodni podniky, které chapou
problematiku daleko komplexji a v programu personalni prace majfazenu
i vychovu k zdravému Zivotnimu stylu.

* Vramci podniku organizuji ogtove akce propagujici zdravy Zivotni stgsto
spojené s renim zakladnich zdravotnich ukazaté€krevniho tlaku, hladiny
cholesterolu apod. (pro z&stnance zajidiji zvIastni Iékéskou péi

e Zajistuji a organizuji podnikové a mezipodnikové sporimkce (fotbalova

a tenisova utkani, podnikové sportovni hry apod.).

® BUCHTA, M., SINGL, M.Managementl. vyd. Pardubice: Universita Pardubice, Fakuk@nemicko-
spravni, 2005. s. 14. ISBN 80-7194-828-4.

"BUCHTA, M., SINGL, M.Managementl. vyd. Pardubice: Universita Pardubice, Fakuk@nemicko-
spravni , 2005. s. 14. ISBN 80-7194-828-4.

8V pribehu 20. stoleti vznikala a byla aplikovéieala teorii ¥novanych efektivnimiizeni a vedeni lidi
v organizacich

® BENES, M.Andragogika teoretické zakladylL. vyd. Praha: Eurolex Bohemia, 2003. s. 18BN 80-

86432-13-8.
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e Umoziji a hradi zastnaném navsévy wellness center, bazg&apod.

Souasti podnikového vztavani je pro vSechny druhy z&stnand je ¢casto jazykova
i vychova a vychova k pitacové gramotnosti. V dnesni dok tomu olgas gistupuje

i vychova k finakni gramotnosti.

S problematikou zvySovani kvalifikace internichqmeniki souvisi zavedenisystému
pribezného hodnoceni dtych skupin spolupracovnik pop. i perspektivni zédny

pro jejich uplateni.«*°

Ukolem hodnoceni je poznat a racioalryuzit profesni
kvalifikace zamdstnand, vhodre rozvijet jejich pracovni drahu, motivovat je aspet
ke spravedlivému od&iovani. Ke kvalitnimu provami hodnoceni je podstatna
spoluprace manaders pracovniky v oblasti vychovy a vdéni dosglych v rdmci

personalniho Gtvarufipadre v ramci poradenskych center.

* ManaZzerska psychologie
Predmétem manaZzerské prace jsou lidé v pracovnim prodesisonalni prace v kazdé
organizaci musi vychazet z toho, Ze 2atnanci jsou fedevsim lidé, nikoli stroje.
.ManaZerska psychologie se pak, ve shod obecnym vymezenimregnetu

psychologie, zabyva osobnostfianosti manaZerv pribéhu rizeni.**

Pfi vedeni lidi v pracovni skupina v organizaci §bec, vyuZivaji mana¥epoznatki

psychologie k cilesdomému fisobeni na poznavani, prozivani a jeditéa@né skupiny
pracovniki. Fxi vykonu fidici funkce dochazi kinterakci manazera s jednotli

pracovniky, s cilem zajistit vzajemnou koordinadicmperaci mezi nimi tak, aby byly
naplrény zajmy organizace &Sinou hospodéke), ale také zajmy jednotlivych
zanestnand. Dilezitym faktorem potom je spokojenost zmtmané se stavajici
pracovni pozici, &etné spravedlivého platového ohodnoceni &omi perspektivy

kariérniho fistu.

10VVODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a prax2. roz&ené vyd. Praha:
Management Press, 2009. s. 109. ISBN 978-80-7287-39

1 BEDRNOVA, E., NOVY I.Psychologie a sociologigzeni 3. roz&fené a doplkné vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 14. ISBN 978-80-72610169
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Z hlediska manaZerské psychologie (s ohledem no&tatu osobnosti), 1ze formulovat
praktické otazky k osobnosti jedince:

e Co ¢lovék umi? (poznani a rozbor schopnosti jedince, jeho znalosti
a dovednosti)

» Co ¢lovék chce? Kam sméiuje? (motivace jednotlivce, volba dila jejich
intenzita)

+ Jaky ¢lovék je? (temperament, charakter, postdfe)

Pro odpo¥di na tyto otazky jsou vytieny slozZité psychodiagnostické techniky, jejichz
cilem je zjiS&ni psychickych a osobnostnich vlastnosti pro ogdtif@racovni zgazeni
pracovnika a pro moznosti jeho dalsiho profesniigtur Odborné psychologické
posouzeni musi provéid pouze kvalifikovany psycholog. V denni praxi owse
vyuzZivaji manazé psychologickych poznatk kteSeni kazdodennich problém
piipadré konflikta.

* ManaZzerska sociologie

Pracovni organizaci t¥olidé spojeni slozitymi technickymi, pravnimi, elamickymi,
spole&enskymi, psychologickymi a dalSimi vztahyeBmétem manazerské sociologie
je proto organizace a jeji struktura, socialni pey; které probihaji v ramci této
struktury, jako zmna, mobilita, nebo dynamické procesy spojené spis&mi.
»Vyznamné misto v manazerské sociologii zaujimggkwtaké vztahy dané organizace
k jinym socialnim subjedmn.“*3
Tyto vztahy jsou:
» Vztahy k hospodé&skym organizacim a institucim v ekonomice

(partnerské, konkuremi, konfliktni)
» Vztahy ke statu a statnim institucim, kde nejde oztahy partnerske

(pravni normy, zatstnanecka politika statu apad.)

12BEDRNOVA, E., NOVY |.Psychologie a sociologigzeni 3. roz&fené a dopléné vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 51-52. ISBN 978-80-18810.

13 BEDRNOVA, E., NOVY, I.Psychologie a sociologigzeni 3. roz&fené a dopléné vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 16. ISBN 978-80-72610169

“Podle mého nazoru sem fianké tzv. lobing, kdy naopak organizace aulif statni instituce.
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 Vztahy kverejnosti (k potenciondalnim zadéstnaném, k zakaznikm,

spotebitetim ¢i klientaim, image organizace

Manazerska sociologie souvisi s dalSimi disciplinamplikované sociologie jako je
sociologie organizace, podniku,upmyslu, pracefizeni, trhu a pmyslovych vztal,
sociologie véejného milni, sociologie Zivotniho Zsobu, mndsta, regionalni

sociologie, sociologie kultury, rodiny, mladeze.

Sociologické vyzkumné metody v organizacich se appio ziskavani, zpracovani
a vyhodnocovani socialnich informaci, charakteruk j&vantitativniho, tak
kvalitativniho. Vychodiskem je socialni mapa orgatie.,Jejim poslanim je vytvit
takovy obraz o socialnim systému organizace, kiengzuje pedvidat dynamiku jeji
struktury a dale pibeh zavaznych socialnich prodeskteré maji své misto v daném
ramci.“*®

Predpokladem vytvieni socidlni mapy organizace je provedeni sociaimilyzy
(sociologicky, psychologicky, ekonomicky rozbafinnosti organizace) a jejim
vysledkem by rdla byt optimalizac&innosti organizace. iPjejim provadni se opt
pouzivaji sociologické a sociologickopsychologické postupy ¢etrg dotaznikovych
Seteni mezi zastnanci) a la by byt zaleZitosti expért

1.3 Metody a techniky personalni prace

Predpokladem pro efektivni vyuzivani lidskych zdrdyyuzivani vzdlani, znalosti
zkuSenosti a osobnich kvalit pracoui)ik je znalost skutmého stavu a pigb
organizace a to jak v séasnosti, tak co se &g cilového stavu. Organiaai struktura
podniku musi jash vymezit pd@ty a druhy pracovnik a pozadavky na jejich
individualni kvality (vzalani, jazykové znalosti, dalSi dovednosti a komipede.

V Uvahu musi byt brana i skdteost, Ze pro zvladnuti profese jsou vyhgdn jiné

®BEDRNOVA, E., NOVY, I.Psychologie a sociologigzeni 3. roz&fené a doplkné vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 702. ISBN 978-80-7261016
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vlastnosti nez ty, které byly@dpokladem Skolni ugpnosti. Je toiedevSim flexibilita,
komunikativnost, schopnost ziskdvat nové socidlont&kty a it se novym
dovednostem (Berger a Thomson, 1998). Vzhle#eordilnym poZzadavkn se stava,
Ze lide, ktéi meéli dobry Skolni prosgch, nejsou v zasstnani Usgsni a naopak. Na
z&klad organizé&ni struktury je proveden personalni audit pradovna jsou
analyzovany skutmé sodasné a budouci petby organizace. Vyznamnyginitelem
samozejnk je, zda bude organizace expandovat a fovdt p@ty pracovniki, nebo
naopak jejich p&y v budoucnosti sniZzovat, fipadré prechazet k jinym formam
zanestnaneckého po¥ru (alternativni pracovni Uvazky, prace z domu)oXai je u
jednotlivych pracovnik stanovena jejich mozna profesni kariéra, v nihyeno vzit

v Uvahufadu moznosti:

e Setrvani na stavajici pracovni pozici. U pracounkpreddichodovém wku
musi organizace sledovat dobu jejich odchodu dohddu a was nalézt
nahradu, pokud nehodla misto zrusit

» Prefazeni na jinou praci. V tomtaipact by nel byt pracovnik se situaci ¢as
sezndmen a formou podnikovéhdigadre jiného) Skoleni a vadavani by mu
meélo byt umoZzrno ziskat paebné kompetence.

* Povyseni pracovnika na vysSi pracovni pozici. 2eamladi lidé setrg
absolveni by mgli mit otewenou moznost kariérnihdstu a znat podminky pro
jeho naphovani. Svoji tlohu musi @psehravat podnikoveé vkavani.

* Propusni pracovnika. Vfipack, Ze pracovnik nesfiije podminky
vyZzadované organizaci,fipadre pokud dochazi k snizeni ¢gia pracovnik
organizace, musi séigtoupit k propoughi. Ukolem personalistiky je v tomto
piipads dodrzeni veSkerych pravnich norem a zdikiogticky postup.

V sowasné trzni ekonomice jsou koncepteeni lidskych zdrdj a personalni prace
zameteny na vykon a vychazeji z podnikatelské filosoffmzhodujicim kritériem je
zajem organizace nikoli zadjem jednotlivych pracéuniebo zdjem spoteosti. Resto
jsou v sodasné dob na podnikovou personalni praci kladenyitér celospoléenské
pozadavky, jejichZz napbvani je kkdy pro organizace problematické. Personalni

odEleni jednd o zalezitostech, jako jsou zatnavani zen s malymi étini,
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zanestnavani absolveit zangstnavani dlesre ¢i mentalrg postizenych spoluagan
zamtstnavani problematickych pracovijlktei nemaji patebné pracovni navyky.

Proto také je uUkolem personalni prace organizowatnixové vzdlavani, umoznit
pracovnikim dalSi vzdlavani na soukromych a statnich vysokych Skoladggrazovat
jazykové kurzy a kurzy pitacové gramotnosti a to i proéhhické profese. Procesy
podnikového vz#&avani podporuje i Evropsky socialni fond preshictvim
oper&niho programuLidské zdroje a zan®stnanost Dobré a bezpmé pracovni
podminky, pée o zdravi zastnand, dichodové pipojisténi, ale i organizaceiznych
spol&enskych akci (kulturnich a sportovnich)fispivaji vyznamnou #rou nejen ke
spokojenosti zagstnand, ale i k jejich loajali vaci organizaci a iy by byt sogasti

personalni prace.

1.4 Postup i vybéru zaméstnanai

Pokud personalni audit prokaze nutnost naboru rovyangstnand, maze
zantstnavatel volit 1zné moznosti ziskani novych pracovnikv sowasné dob
existujerada specializovanych pracovnich agentur, dispaichjiedborniky na pracovni
pravo, vychovu a vzdani dosglych, psychologii a sociologii prace a mohou sty
kvalifikovany vybér zaméstnand. Pro niZzSi pracovni posty jgeSenim spoluprace
s Urady prace. Vedle inzerce v novinach &ledacich prosedcich je stale oblib&fsi

inzerce pracovnich mist na internetu.

e Vlastnimu gijimani pracovnilt predchazi podani Zzadosti, v niz uchaze
o zangstnani vyplni zakladni Udaje o své oSolpredevSsim o vzéani
a dosavadnich zafstnanich a &tsinou ji doplni stranym Zivotopisem.

16 ZAKON O ZAMESTNANOSTI: Aktudlni zeni zakona®.435/2004 SHonline]. 2013 [cit. 2013-03-
07]. Dostupné z: < http://www.zakonyprolidi.cz/302-435
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e Vdalsi fazi dochazi k osobnimu pohovoru s pradaemi ve kterém jsou
zjisStovany jeho pedstavy o budouci praci a jehae&avani, co se &g
mzdovych podminek, pracovnich vyhod apod.

e Vptipact nekterych zamistnani jsou pouzivany dalSi metody vedouci k
poznani osobnostnich vlastnosti ucklazeo zangstnani. Mohou to byt
specializované psychologické testy, grafologick&bory pisma ¢i dalSi
ergonomické metody. ZvIastni metody jsou vyuZivanyiprybéru manaZe.
(viz. 3. kapitola moji prace).

* V nekterych gipadech, zejména u vysSich pracovnich pozic sinpapalni
zamestnavatel vyZadd na pracovnika reference (ddj@ich zandstnavatei,
absolveni piislusné Skoly)

* Na zaklad celkového posouzeni pracovnika a jeho perspektjaedk gijeti,
(pripadre nefijeti) pracovnika, zpravidla na zkuSebni dobu.

1.5 Identifikace pi¢in odchodu zangstnanai z firmy

Problémem &kterych firem je migrace pracovrikOdchody pracovnik z firmy maji
rizné giciny, které je nutno zjistit a analyzovat. Personélnategie je dnes za&tena
na i cilové oblasti.

» spokojenost spolupracovriik

e udrzeni a dalSi rozvoj kvalitnich spolupracovnik

« produktivitu pracovnii*®

Spokojenost spolupracovriikzavisi obvykle v souladu mezi existujici
a pozadovanou kvalifikaci, na existujici technot&gi infrastruktie a na vhodnosti

klimatu pro jednani, jehoz zakladem je orgaéé&ultura firmy.

Napt. prostednictvim animéniho programu se sleduje chovani jedince v pracoyarbstedi

pii konkrétni pracovnéinnosti

¥BEDRNOVA, E., NOVY, L Psychologie a sociologiézeni 3. roz&fené a dopléné vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 246. ISBN 978-80-7261016
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Jiti Styblo uz v roce 1993 upozmval na skuténost, Ze,nastala zm¥na na nazirani
postavenicloveka v podniku. Tam, kde managemenasv neregistruje tyto zny
a hlavre pruzre nereaguje, dochazi k odlivu pracovnich sil z firdeenych tradine

klasickym hierarchickym zZpobem do firem zahraftiich, silré kooperativnich*®

Situace dnes je ovSem pd jina, nebd hospodéska krize se mimo jiné projevila
zménami na trhu prace. i€sto je nutno akceptovat, Ze pracovnik hodnoti jesvo

pracovni misto v ramci organi@ch podminek firmy a sleduje:

e pracovni rezimy, zjsobtizeni apod.
» technické podminky prace (bezpest, hygienu, ergonomii atd.)

» socialr psychologické podminky (kvalifikaci, tWiwost, postup atd.)

~Zkusenosti americkych firem dokazuji, Ze nef8sgSi jsou firmy (nap. koncern 3M),
v nichz st pracovnik a rist firmy jsou v souladu, coz se ve zmné souvislosti
konkrétr projevuje vznikem a profilovanim takovych pracokimnist, kterd umaaji

uspokojovani pracovnikz provadné cinnosti, umoiuji profesionalni #st, stimuluji

jejich tvaivost a podnikavost®

V souwasnych ¢eskych pordrech, v prosedi konkurence, je fpdpokladem, aby
manazé uméli piijmout zavazky a umi je splnit. K realizaci musi fjistupovat ze
systémoveho hlediska, které zahrndifgii podstatné a vzajemirnpropojené dimenze:
lidi, kulturu, strategii a systémovéizeni. Z hlediska personalni strategie je
Vv organizacich nezbytné:

» zaveést spravedlivy systém odiovani, ktery obstoji v konkurenci

o dat pracovnikm perspektivu do budoucna (umoznit jim Kkariérnistr

odpovidaijici jejich znalostem a schopnostem)

* rozvijet firemni kulturu

19ST\:(BLO, J.Personalni managemert. vyd., Praha: Grada, 1993. s. 234. ISBN 80-8%2-4.
STYBLO, J.Personalni managemeri. vyd. Praha: Grada, 1993. s. 238. ISBN 80-88224.
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Za rozhodujici ficinu odchodu zagstnand zfirem v sodasnych ceskych
podminkdach, Ize povazovat systém @étiovani, ktery se sklada:
» politiky, kterd je voditkem tykajicim seiptupi k fizeni odné¢novani
praxe, ktera nabizi gemi a nepeggni odnény
» proces, které se tykaji hodnoceni relativniho vyznamwipthodnoceni prace)
a posuzovani individualniho vykontizeni pracovniho vykonu)
e postupi, které se pouzivaji v zajmu udrZzovani systémuzablezpé&eni toho,
aby fungoval Gginn¢ a pruzi a poskytoval odidnu odpovidajici cen
« stupiovych a mzdovych /platovych struktur, které vysjaramec profizeni

peréznich odngn a mzdovych/platovych relat’

Je skuténosti, Ze v satasné dob maji nadnarodni firmy, &Sinou efektivijSi systém
odmenovani acesti zamistnanci (¢etn manazek) ¢asto gechazeji pr&vk nim.

Proto také je uUkolem personalni prace organizowatnixové vzdlavani, umoznit
pracovnikim dalSi vzdlavani na soukromych a statnich vysokych Skoladgrazovat
jazykové kurzy a kurzy pitacové gramotnosti a to i proehhické profese. Procesy
podnikového vzé&lavani podporuje i Evropsky socialni fond, pieshictvim
oper&niho programu Lidské zdroje a z&sinanost. Dobré a bezpe pracovni
podminky, pée o zdravi zagstnand, dichodové pipojisténi, ale i organizaceiznych
spol&enskych akci (kulturnich a sportovnich) tfispivaji vyznamnou grou nejen ke
spokojenosti zagstnand, ale i k jejich loajali viac¢i organizaci a iy by byt sogasti

personalni prace.

ZARMSTRONG, M., STEPHENS, TManagement a leadership.vyd. Praha: Grada, 2008. s. 103 —
104. ISBN 978-80-247-2177-4.
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2 Vyznam a uloha manazei v procesurizeni lidskych zdroji

2.1 Poslani manazak

V ceské i swtové literatie se setkavame &zanymi definicemi pojmu management
a manaZzer, které se liSi v tom, zda vic&ramuiji:

* vedeni lidi, nebo

» specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniigho

« (el a pouzivané nastréfe

Prikladem definic zfraziujicich vedeni lidi je definice American Management
Association, kdy,Management znamen& wm dosahovat cile organizace rukama

a hlavami jinych.”

Prikladem definic, které Zaaziuji specifické funkce vykonavané vedoucimi
pracovniky je: Management znamena zvladnuti planovacich, orgénizh,
personalnich a kontrolnich¢innosti, zarmd*enych na dosaZeni soustavy ucil
organizace."

Kone’ne v tetim pgipad, kdy jsou zfraziovany nastroje je fikladem definic:
.Management je soubor/fstupi, ndzor:, doporuweni a metod, které uzivaji vedouci
pracovnici (manaz® k zvladnuti specifickych¢innosti (manaZerskych funkci),

smerujicich k dosaZeni soustavyiodirganizace.?

Pfes sémantickou rozdilnost se vSechny definice ghogiuom, Ze nositeli
managementu jsou vedouci pracovnici matiaddanagement jako teoriéizeni je

obecnou disciplinou se Sirokym aplkém zakirem. Jedna se jak o vyrobni podniky

“2/ODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a pragi roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2009. s. 11. ISBN 978-80-726T-397
B Tamtéz, s. 12
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a jejich jednotky (zavody, provozy, dilny), tak ewyrobni organizace (v oblasti statni
a vdejné spravy, Skolstvi, zdravotnictvi, kultury agod.

,,Obecnym poslanim manazergk#énosti je dosazeni uggnosti (prosperity) uvazovaneé
organiza’ni jednotky nebo procesd!Profil a Glohu manaZera charakterizujeinap

P.F. Drucker. Ztiraziuje, ze:
.ManaZer je vedouci pracovnik, zodpdwny za dosahovani diljemu sw¥ienych
organiza’nich jednotek (Utvait, kolektivi). Zpravidla se na tvobtechto cil:

I zajiSeni podminek jejich pbni vyznama podili. PredevSim fitom planuje,

organizuje a kontroluje préci svych spolupracovidiik®

Efektivni manazerskoucéinnost determinuji tii skuteénosti:
» vedouci pracovnici musi mit moznost kvaliidit a vést lidi
» vedouci pracovnici musi éinidit a vést lidi

« vedouci pracovnici musi chtit a vést3idi

2.2 Problematika vybéru manazeni

Jak z vySe uvedeného vyplyva, profese manaZeraygece nartna a jak jsem jiz
uvedla na jiném mi&t tizeni lidi neni jen &ou, ale i umnim. Podle dnes jiz
klasickych teorii Human Relation byeéirbyt vedouci pracovnik nejen odbérma vysi,
ale mél by disponovattadou dalSich socialnich kompetenCst kompetenci se da
nawit a ziskat vzdlanim, ¢ast je ovSem otazkou vrozenych povahovych vlastnost
Uspdny manazer by #h byt charismatickou, empatickou osobnosti, schopno
pracovniky motivovat a ugpns vést. Samazejmosti by ndla byt jeho vysoka odborna
arovei a schopnost koncepiho mysleni chapajiciho spéémské souvislosti problédm

v del§im ¢asovém horizontu. Pro pracovniky byélnbyt nespornou autoritou, ale
zarover by mél chapat jejich problémy a napoméahat jejitdseni. V dnesSni deb

dochazi k vybru manazar vétSinou na zékladl konkurzu ¢i vybérového fizeni.

24VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a prax2. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2009. s. 13. ISBN 978-80-726T-897

> Tamtéz, s. 13

% BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a sociologie/izeni firmy. Cesty efektivniho vyuZiti lidského
potencionalu podnikul.vyd. Praha: Vysokéa Skola ekonomicka, 1994234. ISBN 80-7175-010-7.

23



NeSvarem posledni doby ve statnich @epg/ch institucich se stalo, Ze obsazovani
manazerskych pasfe vci politickych dohod a nevyZaduje se, aliisjusny vrcholny
manazer byl odbornikemiizené oblasti, nehlédZe jsou opomijeny i jeho osobnostni
vlastnosti a oft dochazi k direktivnimu Zsobu fizeni nechvakh znameého z dob
totality. V Uvahu je nutno vzit skuteost, na kterou upozornil Koukolnik (1996).

,O moc se ve zvysSené i usiluji jedinci, které Koukolik nazyva deprivanfedna se

o jedince, s narusenou psychikou, neb&zgesols i svému okoli*?’

,Civilizaci ovlada ideologie neoliberalismu, ktegbsolutizuje principy trzni ekonomiky
a nastoluje zisk jako zakladni civilead kritérium a cil vSeho usilovani. Smykiveka
je redukovan na nastroj zlepSovani makroekonomirck@zatel a na zvySovani stale
vyssich zisk ¢fim dal tSich nadnarodnich korporacf® V souwasném obdobi, kdy
hlavnim Ukolem manazéije posilovani ekonomickych funkci, jsodkay pozadavky
na jejich moralni a lidské kvality povazovany zgtebné. Zneuzivana je skuteost, Ze
pievySuje poptavka po kvalitnich pracovnich misteald fejich nabidkou a ékteri
manazé nepovaZuji za peebné udrzet si dobré pracovniky s filosofii, ze d§aje
snhadno nahraditelny. Zaravége stejny postup upladvan i vici samotnym manazém

na vSech stupnidfizeni.

2.3 Vyznam wdeckych postup pii vybéru manazerna (vyuziti

poznatka andragogiky, psychologie a sociologie)

Resenim je kvalifikovany vys manaZel provadny s pomoci renomovanych
specialist. O vyznamu wdnich oboil jako je andragogika, psychologie a sociologie
v celém spektru personalni prace jsem pojednavptani kapitole. Motivaci k vykonu
funkce manazera maji lidé sitymi potrebami, mezi & pati:

1. poteba Uspchu;

2. potreba moci (mit kontrolu nad lidmi a ovligvat je);

2T SAK, P. A KOL.Clovek a vzélani v informani spoleénosti 1. vyd. Praha: Portal, 2007. s. 15. ISBN
978-80-7367-230-0.
BTAMTEZ, S. 15
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3. poteba pijeti (byt prijiman, akceptovan ostatnimi lidnff.

Uspdni manazé museji mit rozvinuty vSechnyiit potreby, stim, Ze v odborné
literature je jako nejdlezit¢jSi uvadna poteba osobniho Ugphu. Domnivam se, Ze
pro pozitivni klima wizené jednotce (které jequipokladem Usyzhu) je, aby u jedince

byla vyvazena pééba moci a pdeba ijeti.

V zajmu aspéchu délaji lidé nasledujici Kci:

» Presre si definuji, co chyji.

» Stanovuji si ptom nar@né, ale nikoli nesplnitelné&asové rozvrhy, terminy
a ty pak plni. Jasitikaji, co ch&ji udélat a kdy.

« Jsou sousedny na jeden cil tykajici se dosazeni toho, kanyjictibjit,
a tvdi v tva negiznivym okolnostem demonstruji svou vytrvalost

a rozhodnost.

* VyZzaduji vysoky vykon sami od sebe a ré¥mcekavaji vysoky vykon od vSech
ostatnich lidi.

* Pod tlakem pracuji usilo¥ra dole; ve skuténosti ze sebe vydavaji to nejlepsi.

* Maji sklon byt nespokojeni se stavajicim staveiti.v

* Nikdy nejsou se svym vlastnim vykonem zcela spakogeneustale si kladou
otazky.

* Podstupuji pravipodobna, vykalkulovana, al¢iméiena rizika.

» Prekonavaji pekazky a nezdary a rychlégskupuji své sily a napady.

* Projevuji nadSeni pro sgni ukok a grenaseji své nadSeni na ostatni lidi.

e Jsou rozhodni a deébv tom, Ze jsou schopni rychle shrnout situacdindeat
alternativni postupy, stanovovat priority acavat ugednostiované postupy
a sctlovat ¢lenim sveho tymu, co jgeba udlat.

* Soustava sledovat stj vlastni vykon i vykon svého tymu, aby bylo mozri@as

napravit jakékoli nedostatky.

2 ARMSTRONG, M., STEPHENS, TManagement a leadershifl. vyd. Praha: Grada, 2008. s. 87.
ISBN 978-80-247-2177-4.
%0 ARMSTRONG, M., STEPHENS, TManagement a leadershifp. vyd. Praha: Grada, 2008. s. 88 — 89.
ISBN 978-80-247-2177-4.
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Pro (ely této prace jsem zvolila ¥gt ¢innosti, které musi zvladat manazer, aby dosahl
aspchu. Aby jedinec dokazal tytdinnosti realizovat, musi mit &ité osobnostni
vlastnosti a disponovat ¢itymi kompetencemi, které mu umagi manazerskou funkci
zvladat. Sodasna personalni prace vyuzivia yybéru manazear poznatk védeckych

disciplin jako je andragogika, psychologie a saxi.

2.4 Zpisob a metody vy®ru manazeni

Dobry manazer musi disponov#yimi druhy kompetenci:
* Odborné kompetence

* Metodické kompetence

e Socialni kompetence

* Osobnostni kompetence

Zjisténi, zda potencionalni manazer disponuje uvedenymmgetencemi v poZzadované
miie, je ukolem personalni prace. Posouzernisabilosti potencionalnich mana#er

(stejre jako dalSich zagstnand) se opira o Udaje ziskané nasledujicinisopby:

a) Rozborem Zivotni drdhy (anamnesticky rozbor) - postihuje vyrazné znaky
Zivotniho prosiedi, které fisobily na profil pracovnika, zavazné &my v pribéhu
jeho Zivotni drahy, fipravu a pitbéh dosavadniho pracovnihofaaeni, dosazené
pracovni a spotenské postaveni.

b) Kratkodobym posouzenim psychickych pedpokladi pracovnika (jeho
schopnosti a dalSich vlastnosti jeho osobnosiiezdych pro vykon prace
v konkrétni profesi, resp. i nad jeji ramec z d&dimoznosti jeho dalSiho

c) Predpoklad odborného a  kariérového ustu  pomoci  vybranych
psychodiagnostickych metod).

d) Diagnosticko - vycvikovymi programy (Assessment Cdar) zantienymi na
posouzeni vykonnostnich charakteristik pracovnikaipact manazekr a na

vystizeni aktualni Urovnjejich socialni @idici kompetence
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e) Dlouhodobym  pozorovanim  pracovniki v pfirozenych  pracovnich
podminkd&ch, realizovany pedevSim jejich vedoucimi jako stst vykonu jejich

fidici ginnosti.>*

Psychodiagnostické metody jsou nezbytnou¢ésti moderni persondlni prace a také
v ¢eskych firméach nachéazeji stalastjSi uplaténi. Vzhledem k velikosti a profesni
skladi# personalnich oditkeni ceskych firem, jsoucasto tyto sluzby zaj®vany
dodavatelsky, progdnictvim specializovanych poradenskych personil@gentur.
Ve tieti kapitole moji prace se zabyvam specifickdaso¥ i odborrg naranou
metodou vyBru manazer Assessment Center, ktera postupmachazi uplatni

i v ¢eskych podminkach.

31 BEDRNOVA, E., NOVY, I.Psychologie a sociologie/izeni firmy. Cesty efektivniho vyulilského
potencionalu podnikul. vyd. Praha: Vysoké Skola ekonomické, 199408. ISBN 80-7175-010-7.
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3 Specialni metody vyBru manazeri

3.1 Agentury zabyvajici se vyBrem a praci s lidskymi zdroji

Zodpowdnost za vybr, piipravu a dalSi vadavani manazérv podnicich maji:
» vrcholovi manaZe
* liniovi manazé

* personalni oddeni

Praw tito akt& zpracovavaji personalni strategii firmy, na jefig@snosti zavisi
prosperita podniku. Domnivam se, Ze v mnotipgulech, zejména na nizSi manazerské
posty) je casto efektivijSi nez hledani novych osobnosti, vyuZziti vlastnich
manazerskych rezerv, jejichz vyteai by ntlo byt sowdsti personalni strategie

podniku.

Poznat pedpoklady jeding schopnych Gsf$né vést ostatni je velice obtizné a proto
v sowasné dob vyuZivaji personalisté a dalSi aktérybéru, wdeckych postup

s vyuzitim poznatk andragogiky, psychologie, sociologigigadré dalSich pomocnych
disciplin (nap. grafologie). V¢eskych podminkach zpravidla nedisponuje personalni
odcEleni pisluSnymi specialisty, a proto deleguji ¥ybna dodavatelské personalni

agentury*

V piipact hledani kandidét na vySSi manaZerské posty vyuZivaji tyto agentury
i cileného vytipovani potencionalnich manazer specialist, tj. provadji mapovani
vhodnych kandiddt na trhu prace (metoda Executive Search). Zastapiirmy jsou

poté vhodni kandidatitpdstaveni a v dalSi etapsou v podstat preswdcovani, aby

misto gijali.

%2 Na externi dodavatelské organizace byvajlengny i dal$icinnosti personalnich Gtvéjako ziskavani
pracovniki, vzélavani, personalni a manazersky audit, sluzby postné v ramci pee
o pracovniky, ochrana zdrawii préaci, provoz persondlnich infordrech systér apod.
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Externi specializovand poradenskd a expertizni opig a organizace zaujimaji
v sowtasné dob velmi vyznamnou roli na trhu praceii Rybéru manazar ma zvlastni
vyznam zejména psychologické poradenstvi, které ongkaji specializovani

psychologové prace.

V ramci managementu se psychologické poradenstvi lgiuje:

* v oblasti o¢fovani individudlnich fedpoklad pracovnik pro dosavadnti
budouci pracovni uplagni, obvykle s pouzitim psychologické diagnostikypoe
metodickych postup Assessmenti Development Center a s cilem diagnostiky
nebo i predikce,

e v ramci zkvaliiovani fidici ¢innosti manazeér ¢i korigovani i dalSiho
nasnérovani jejich osobnostniho rozvoje,

» v piipadt feSeni pracovni situadadovych pracovnik a to bd’ systémow,

nebo v aktualnich naléhavychpadech.

V Ceské republice pracuji desitky personéalnich agentoichZ ¥tSina je zanena na:
» zprostedkovani prace
* personalni poradenstvi
e vzdlavani v oblasti managementu, obchodu, marketipgoglej, informanich

technologii apod.

Otazkou managementu, Wrem a vzdlanim manaZéra sociologickym poradenstvim
se zabyva pouze men&ist. Nktera z nich nabizi ro¥s metody Assessment Center

a Development Center, kterou prezentuji jako nektbjnéjSi metodu vybru, kterd je
piipravovana individueka dle pozadavik zadavatele na pracovni pozici. Standardni

metody AC a DC zahrnuji viznych proporcich nasledujici kroky:
1. analyza pracovnich mist, identifikace kompetenci, Kkidvych schopnosti

a dovednosti, kvalifikace kompetenci, schopnosti davednosti pozadovanych

k UsgSnému vykonu funkce manazera (specialisty);
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2. operacionalizace prvki kvalifikace a uréeni metod k jejich méfeni (pro kazdou
dimenzi d¥ metody);

3. zpracovani metod a jejich neustalé zdokonalovan{na zaklad zpresiovani,
diferenciace jednotlivych slozek kvalifikace pazdilnétidici Urovre reSeni pipadi,
které co nejlépe odpovidaji wih a Ukohim dané&idici Urovig, zejména:

* na urovni tymu (Gastnici diskutuji podnikatelsky problém);

e hrani roli (&astnici hraji nap marketingového specialistu, personalniho
leaderafeditele vyroby atd.);

e papir-tuzka® (psychologické testy);

* metody a zkousky, v nichz frekventantigobi jako hodnotitelé; simuiai
cviceni obsahuijici typické pracovni problémy (metoddl@posty — posuzuji se
priority rozhodovani, rychlost asgnostieSeni);

* negociace (jednani se zadkaznikem, v tymu apod.)

4. organizatni zajisténi (nejlépe ,neutralni progdi“ navozujici uvoldnou
atmosféru, zabezpeni a piprava kvalifikovanych hodnotité] ponticek

a prostedki);

5. posouzeni a vyhodnoceni ziskanych infornfaci.

Z uvedeného Wtu vyplyva, Ze metody AC a DP jsou p&me nara@né a to jak
odborrg, tak organizén¢ a casow. Vyplyva z toho, Ze mohou byt i finané nakladné.
Poradenské firmy, které nabizi provedeni viastbéstovani dastniki béhem jednoho
puldne pak mohou {sobit nedvéryhodré. Podrobgji o vyhodach i nevyhodach
uvedenych metod budu psat samostataalSim textu. Prozatim se omezim pouze na
konstatovani, Ze jsou jednou z nejobjeldjgich metod vybru manazer, ktera je
vyuzZivana zejména v americkych firmach a postupn ziskava cestu i do firem

evropskych vetns ¢eskych.

3 BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmyl. vyd. Praha: Alfa Publishing, Praha 2006 .5& 4 156. ISBN
80- 86851-17-6.
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3.2 Assessment Center a Development Center

Assessment Centev presném pekladu anglického nazvu, znamena hodnotici centrum

a predstavuje specialni diagnostickarycvikovy program a metodu vyhu, pripadre

hodnoceni, tam, kde se jedna o:

vedouci manazery

pracovniky na specialnich pozicich vyZzadujicictagirii kompetence

(letci, dispéeri, strojvadci apod.)

vybér z velkého pétu uchazen

pozice, kde jsou pracovnici ¥imém kontaktu s klienty (personalisté, obchodni
zastupci apod.)

Metoda AC se pouzivar@gdevsSim tam, kde neni mozno g& gzkoumani budouciho

pracovniho vykonu spolehnout na vysledky jinych wkani, ¢i na informace

0 predchozi pracovni katié pracovnika. fdnosti metody je zejména:

z&rove je hodnoceno vicecastniki (vétSinou 5-12)

V ramci programu jsou pouZityzné diagnostické a hodnotici metody
navozuji se situace, které simuluji realné problémy

Gcastnici AC musi naasti ukoh pracovat v tymu

hodnoceni provadi vice hodnotitel

program trva relativhdlouhou dobu

Jak jsem jiz konstatovala na jiném miistevyhodou programu AC je, Zecgskych

podminkach musi byt zpravidla zad¥an exterd. Hodnotitelé musi byt jak zastupci

vedeni zadavajici firmy, tak renomovani psychol@gdalitni program trva relativn

dlouhou dobu a je natny jak na pipravu, tak na mibéh a vyhodnoceni. Ze vSech

téchto charakteristik vyplyva jeho pa@mma finaréni nar@nost, ktera by se ovSenxia

zadavajici organizaci vratit v ziskani kvalitnialagovnich sil.
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Ve wétSire pripadi projdou @astnici programu AC ditym vybérem, ktery provede
zpravidla personalni odtkni, s ohledem na kvalifikacifgdchozi pracovni anamnézu,
specialni kompetence (napazykoveé znalosti) apod.).
Vlastni program AC je zpravidla realizovan vipthu jednoho dne (klasické americké
AC trva i rekolik dni). Po zahajeni moderatorem, ktery jé&vodcem programu
a hodnoceni se Zashuje pak spiSe okrajéwnasleduji:

* Psychologické testy (formou standardnich dota®nik

* Individualni pohovory hodnotitéls (tastniky (zji¥ovani jejich motivace)

e Zadani a individualniteSeni pipadové studie (simulovani dte pracovni

situace)
* Tymova prace sifpadovou studii (zjidje s schopnost spoluprace a kooperace)
» Prezentace vyslediieSeni problému)

* Ukongeni a porada hodnotitel

Vysledky mohou byt stleny téhoz dne, &Sinou si vSak hodnotitelé vyhradijaky na
rozhodnuti a na vypracovani zéecné zpravy. Dlezité je, aby poziji byly vysledky

AC porovnany s vysledky, kterych vybrani pracovii@sahli v praxi.

Development Center, v prekladu ,rozvijejici centrum” je obdoba programu Adera
je tentokrate uwena pro stavajici pracovniky organizace. Obdobnyreiodami jako
AC se zji$uji:
* moznosti potencionalni rozvoje rglych stavajicich pracovnik (vytvéreni
vnitinich rezerv)
» potreby dalSiho vz&ldvani stavajicich pracovriikna jejich zéklad personalni
odc€Ini zpracovava vztlavaci plan organizace)
e moznosti kariérnihotstu jednotlivych pracovnik

Souwasti DC jsou i vycvikové a tréninkové metody zejaé&niovych manazér

Psychologické a sociak psychologické aspekty v ramci programu Assessment
Center
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Predmétem psychosociologického a sociasychologického zkoumani jsou psychické
a sociali psychické jevy spojené s osobnostbvika>* Psychologie pouZiva ke
zkoumani osobnosti négrejSich metod, v manazerské psychologii v programus&C
v prvéfad vyuziva standardizovanych psychologickychiteBrostednictvim test je
zjiStovana inteligence osobnosti, kreativita, technick&hopnosti nebo specialni
schopnosti a dovednosti. Testy nejsou vignd k jednotlivym pipadim, jejich pouziti
je obecrij$i a vyuZiti je vazano na ziskani licence. (Svehd®995° Testy mohou byt
v papirové podoh ale dnes se stdle vice vyuZivd dotazn@API>® Interpretace
vysledki testi je velmi nargna a niize ji provadt pouze Skoleny psycholog.
Psychologické testy jsou zardveyuzivany k zjiovani motivace &astniki k ziskani
manazerskeho mista, ale nejsou kritériem jedinytTmdiivaci se pracuje i v dalSich
castech programu a proto povazuji za nutné zmint ggich specifickych projevech
v podminkdch AC. Vtéto souvislosti je za ndgkitejSi povazovat vztah mezi
motivaci a vykonnosti pracovnika. Uché&ze ramci programu ACieSi obdobné
situace jako v normalnich pracovnich podminkaclistiZjjejich skuténou motivaci
byva vSak velice obtizné, pr&proto, Ze se snazi v simulované situaci podat maxi
vykon. ,Je pitom zndmo, Ze v situacich nezbytnosti dosdhn@tkdaobého vysokého
vykonu se hladina motivacasto zvy3uje na Growery$si neZ je optimalnf* To vede
k ,premotivovanosti® jejimz vysledkem e byt i selhani. Proto byva &chto
vybérovych tizenich vhodné oslabit s@utvy aspekt, aby uchazieukazali standardni
vykony, resp. usilovat o poznani skirié hladiny jejich motivace i v dalSictastech
programu AC. Hladinu pracovni motivace pozitiwvliviiuje aspiréni Urovei jedinal.
Tato Urovét je dana jednak vrozenymi dispozicettovéka, jednak vychovau,Je
znamo, Ze nizka aspiai Urove: lidi znemoiuje efektivni vyuzivani jejich pracovniho
potencionalu. Ale ani extrérdivysoka aspiréni urovei neni bez negativnichisledi,

zejména pokud jelovek v zajmu svého vied ochoten ofiovat vse ostatni®®

Vi s

% BEDRNOVA, E., NOVY, I.Psychologie a sociologiézeni. 3. roz#ené a pepracované vydan.
Praha: Mangement Press, 2007. s. 712. ISBN 97828Q-169-0.

% BEDRNOVA, E., NOVY, I.Psychologie a sociologiézeni. 3. roz§ené a pepracované vydan.
Praha: Mangement Press, 2007. s. 714. ISBN 97828Q2-169-0.

% Computer Assisted Personal Interviewing

3"BEDRNOVA, E., NOVY, I.Psychologie a sociologiézeni. 3. roz§ené a pepracované vydani.
Praha: Mangement Press, 2007. s. 391. | SBN 978281-169-0.

% Tamtéz, s. 392
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vySSi. Vede k rozvoji osobnosti, k lepSim hosgekidm vysledkm organizace k vysSi
a kvalig Zivota. Abychom mohli porozuh motivaci lidského jednani, musime znét,
co je zdrojem motivace,&ho prameni. K zakladnim zdia) motivace pat: poteby,

navyky, zajmy, hodnoty a hodnotova orientace alydea

» Potieby: psychologie chape p@bu jako subjektivé prozivany, ne vzdy ptn
uvédonmely, nedostatek &eho, pro daného jedince subjektivmyznamného.
V roviné prozivani je to neliby stav n&p, ktery vede ke stanoveni cile, ktery
umozni tento stav odstranit a feEfiu naplnit. Pdeby cli psychologie zpravidla
na primarni (biologické, fyziologické) a sekundarisiocialni, spol&enske,

psychologické). Rowt mizeme pateby ¢lit na vidomé a nekédomé.

* Navyky: nekteré ¢innosti realizuje ¢lovek pravidelrg, veétSinou v utitych
situacich. Tytoc¢innosti nabyvajicasto povahy stereotyp stavaji se navyky.
Navyk je opakovany, fixovany a zautomatizovanyasqgb ¢innosti ¢loveka
Vv urcité situaci. Z povahydci vyplyva, Ze niZze byt jak pozitivni, tak negativni.
Navyky jsou jak vysledkem vychovy, tak vysledkenbeseutvdecich aktivit
kazdéhatloveka.

e Zajmy: v psychologii je zajem &Sinou chapan jako zvlastni druh motivu
.Zajem lze také chapat jako odvozenou /pbu, ktera je uspokojovana
provadthim urité (zajmové)cinnosti (Rican, 19757° U konkrétnihocloveka
pati k vyznamnym aspekin projevu zajmu skudmost jejich existencetbec,
dale Sfe zajmi (s krajnimi pdly: jednostrannost, mnohostrannokthubka

z4jm a stalost zajmoveé orientace.

* Hodnoty jako zdroj motivace: vSechny skutosti, se kterymi sé&ovek
v Zivot¢ setkavd, maji progpuréitou hodnotu, utity vyznam, uéitou dilezitost.
.Hodnoty nikdy neodrazeji jen objektivni vyznartiva jevi, ale i jejich

subjektivni individualni smysf*®edle hodnot obeenplatnych jako je zdravi,

%9 BEDRNOVA, E., NOVY, I.Psychologie a sociologiézeni. 3. roz#ené a pepracované vydan.
Praha: Mangement Press, 2007. s. 392. ISBN 978280-169-0.
0 Tamtéz, s. 230 - 231
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rodina, dti, prace, patelstvi, vzdlani, spoléenské postaveni, penize,
uptimnost, laska, pravda, svoboda, &&dpapod., existuji i hodnoty individualni,

které maji vyznam pouze pro konkrétniho jedince.

Némecky psycholog Spranger podlgepazujiciho zateni rozlisil Sest osobnostnich

o

typui:
» typ teokraticky - je zang&en na hledani pravdy, uvazovani, kritiku, je raéian
az intelektualisticky, nejvysSi hodnotou je poznani
* typ ekonomicky - méfi vSechno uZitgnosti, prakiénosti, je zar¥en na
prosgch, prosperitu, na hromaai majetku, nejvyssi hodnotou je uzitek;

v v s

» typ esteticky - nejvySSi hodnoty spatie ve forng¢ a harmonii, patné jsou jeho
tendence k individualismu a stdtanosti, nejvyssi hodnotou je krasa;

» typ socialni - charakterizujetlovéka nesobeckého, altruistu, préhoz je laska
tou nejsprav§si, nejhodnotysi formou vztali, nejvyssi hodnotoutec;

* typ politicky - naopak za nejvyssSi hodnotu povazuje moc,énaaetkém
originéle je to tzv. Macho, ktery ma tendenci nelestvyhledavat soék, vliv
a pilezitost ovladat druhé;

* typ nabozZensky -ma tendenci vi&t nejvysSi hodnotu v jedntje zangien
k absolutnim,  boZzskym  hodnotam, hledd mystickou ohébskou
zkusenost’Autoii podotykaji, e model by bylo moZno dale rozSiag-. o typ

technickyc¢i sportovni.

Idedly - ,ldedlem rozumime uitou ideovou ¢i nazorovou pedstavu #&ceho
subjektivre Zadouciho, pozitivh hodnoceného, co pro daného jedindedptavuje

vyznamny cil jeho snaZeni, skéest, o kterou usiluje*?

VSude, kde jde o vykon je motivace vyznamna. Mativapolu se schopnostmi 10
dvé zakladni osobnostni determinanty vykonnokivéka. Psychologie prace rozliSuje
dva typy pracovni motivacemotivaci intrinsickou a motivaci extrinsickou
(Nakoneny, 1992).

“l BEDRNOVA, E., NOVY, I.Psychologie a sociologigzeni. 3. roz§ené a pepracované vydani.
Praha: Mangement Press, 2007. s. 231. ISBN 978280-169-0.
2 Tamtéz, s. 232
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K intrinsickym motiv am prace patii: potreba cinnosti vibec, poteba kontaktu
s druhymi lidmi, pateba vykonu, touha po moci, peba smyslu Zivota a seberealizace.
K nejvyznamnéjSim extrinsickym motivam prace paffi: poteba pewnz, poteba
jistoty, spojena s budoucnostiovéka, poteba potvrzeni vlastniatezitosti, poteba
socialnich kontakt, poteba sounalezitosti, partnerského vztahu. \tasoé dob se
¢asto krong jiz zminovanych standardizovanych tegtouZivaji dotazniky ke zfigvani
osobnostnich vlastnosti jedincs cilem zjistit jejich schopnostipptisobeni se firemni
kulture. Pra¥ k zjistovani motivace pracovnikse pouzivaji dalSi specialni dotazniky
k zjiStovani osobnostnich vlastnosti uchdize Osobni motivace je také jednim
z nejvyznamgyjSich témat osobniho pohovoru. fedia Uspchu a jeho dosahovani o
zaklad McClellandovy teorie pracovni motivacd.idé s vysokou patbou uspchu
se snazi uplabvat svou moc, dovednosti, systém kontrolasio vyhledavaji obtizné
ukoly. Radi pejimaji osobni odp@dnost za dodavani vysledk také vyZzaduji ztnou
vazbu za s¥j vykon. Vykazuji vysokou miru osobni nezavistgtrové vySe hodnoti
vlastni UspSnost v oblasti spafenského postaveni, majetku a celkovéFiagsu do
spole‘nosti“*® Tito lidé vyhledavaji specificky typ Uk které Arnold (2007) definuje
takto:

* jsou spiSe netité nez zardujici jisty vysledek,

* jsou obtizng

* maji pimérenou miru rizika, nikoli fli$ nizkou¢i vysokou,

e vyzaduji invenci a zapojeni deéeSeni probléiin spiSe nez dodrzovani

jasnych instrukci,

uspokojuji touhu usf, spiSe neZ vyhnout se neésipu™**

V simulovanych programech AC majastnici moznost prokazat svoji motivaci (touhu
po usgchu) ale i dalSi vlastnosti osobnosti jako je terapent a charakter.
.remperament byva vymezovan jako osobnostni dispdzemocionalnim (citovym)
reakcim” (Hyhlik, Nakoneny, 1977). Zakladni znaky temperamentovych vlasinos
osobnosti  jsou: celkové prevazujici citové ladni (prevaha pozitivnich nebo
negativnich emoci a d&it pripadreé jejich relativni vyvazenostyzrusSivost (mira

snadnosti¢i nesnadnosti vzniku duSevnich pragesodolnost (mira ovlivnitelnosti

“3BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, I. A KOLManazerska psychologie a sociologiaha:
Management Press, 2012. s. 249. ISBN 978-80-7261023
“ Tamtéz, s. 249
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probihajici duSevnich prodesiovymi vlivy); trvalost (pretrvavani duSevnich stav
kdyZz pivodni podit prestava vlivem uatlumovych prodes celkové zanéreni
(projevuje s pevahou zargieni duSevn€innosti na prozivandi na vrejSi prostedi, tj.

na cni v okoli).

»Osobnostni struktura temperamentiggstavuje souhrn obecnych vlastnosti fungovani
lidské psychiky. Jde o vlastnosti., které se prgjejak v prozivani, tak v chovani
(souhrn v psychickécinnosti) a které utuji formalni zmgsob, styl veSkeré lidské
dinnostt. *

Charakter

.Charakter je mozZzno chéapat jako soustavu obsahovyttarakteristik kazdého
coveka®.*® Charakter se projevuje jak ve vztazichiknmym strankam skuteosti, tak

ve vztazich k sahsamému. Kazdyloveék si vytvdi urcité vztahy: k  druhym lidem, ke
spol&nosti a s¥tu vibec (spoléenské, filosofické, ndboZzenské postoje a nézory), k
vlastni cinnosti, \Wetn® pracovni, k vlastni osobnosti. P&ypoznani charakteru
¢loveka (v programu AC v ramci simulované pracovni si@)aimoauje predvidat jeho
chovani v dalSich situacich. Z chovani k druhyeherh Ize diagnostikovat vlastnosti
jako spoluprace,iatelstvi, empatii nebo naopak, paninast, neochotu ke spolupraci
apod.

V ramci simulovanych prograimAC (kdy sereSi kolektivni ukol) Ize poznat: jakou roli
ma jedinec ve skupén kdo se prozere ujima role vidce a jakym zfisobem ji
uplatiuje, jak gijimaji jeho vadcovstvi dalSiclenové skupiny, jak se pdce* chova

k slabSimclenam skupiny, zda ma tendenci vyzdvihovaegevSim vlastni vykon, nebo
ma smysl pro kooperaci spolupraci s cilem splhil (co nejlépe. RestoZze manazer
musi gedevsim upladiovat moc, v sotasné manazerské praxi se mluvi ,socializované
moci“. Uspsny vidce musi disponovat jakditymi osobnostnimi vlastnostmi, tak musi
byt determinovan socialnimi faktoryiquevsim cilenym jednanim ve présp skupiny
(spolenosti). Hill (1990) stanovil za hlavnifedpoklady wdcovstvi nasledujici

atributy:

“>BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, I. A KOLManazerska psychologie a sociologiaha:
Management Press, 2012. s. 89. ISBN 978-80-72610239
“°BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, I. A KOLManazerska psychologie a sociologiaha:
Management Press, 2012. s. 91. ISBN 978-80-72610239
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* neoch¥jnou odvahu, ktera stavi na znalosti sebe samafags;

» sebeovladani;

* silny smysl pro spravedinost, vyvolavajici Uctuledrika;

» definitivnost rozhodnuti, bez vyjéehi pochybnosti a nejistoty;

» urcitost plani a jejich realizace;

» zvyk cklat vic, nez za co jdovek placen;

* kouzlo osobnosti;

e sympatii a porozugmi;

* pozornost madkostem;

e ochotu gijmout plnou odpowdnost;

« spolupréci, se znalosti a naslednym ugglaénim jejich princip.*’
Cilem program AC je vybrat jedince schopné dlouhodobého efektionvedeni se
souhlasentlena pracovni skupiny, ktery si dokaze ziskat jak fdmhaak neformalni

autoritu.

3. 3 Procesyizeni a kowingu uplatiované @i vybéru manazeni

.Neomylny znalec lidi prost neexistuje, alespone na tomto s%¥¢. Existuje vSak
nekolik vedoucich pracovnik ktesi berou sva rozhodnuti o lidech véza dikladre se
jimi zabyvaji.“® Tolik klasik personalistiky, britsky ddec Drucker na z@tku
devadesatych let. Zaraveshrnuje gkolik principi personalniho rozhodovani, které
podle mého n&zoru, maji platnost dosud:

1. ,Jestlize jsemdakomu sv¥ril funkci, v niz se neoé&dcil, dopustil jsem se omylu.
Nemam pravo svalovat vinu na toblmveka, nemam pravo si&tovat. Chybu
jsem udlal ja.

2. ,Vojak ma pravo na schopné vedeni“. — tahle zashyla stara uz zaas: Julia
Caesara. Povinnosti vedoucich pracovnijé zajistit, aby odpaddni lidé v jejich

organizacich podavali spravny vykon.

“"BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, I. A KOLManaZerska psychologie a sociologiaha:
Management Press, 2012. s. 4BBN 978-80-7261-239-0.

“8 DRUCKER, F., PManagement budoucnostczaa dnes1. vyd., Praha: Management Press, 1992,
s. 52. ISBN 80-85603-00-4.
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3. Ze vSech rozhodnuti, které vedouci pracovriifinp, nejsou Zadné takitbzita
jako rozhodnuti o lidech, protoZe tacuji vykonnost organizace. Proto musim
dbat na to, abych tato rozhodnutijpmal spravre.

4. Jedno varovani: negwjte novym lidem nové vyznamné ukoly, protoZeetiton
zvySujete riziko. Ukoly tohoto druhuigiélujte nekomu, jehoz chovani a navyky
znate a kdo uz vramci vaSi organizace ziskakr. Nového pracovnika na
vysoké drovni nejprve ustavte deéjaké zavedené funkce, kde jsou pozadavky

dobe znamé, a k dispozici je pomd€.«

Z postehi autora pedchozich fadki vyplyvd vyznam kotingu (Coachingu)
potencionalnich a novych manakeY roli kowe (Coache) rize byt vedle vedouciho
nadizeného pracovnika v podnikoveé hierarchii i &oun¢jSi (externi poradce), ktery
pomiZe pracovnikovi fekonavat problémy v nové funkcifipadré hledat novaeSeni
pii feSeni stavajicich problém VyuZiti sluzeb externich personalnich agentkdwi
nezbavuje vedouci pracovniky odgdwmosti za personalni praci a kéné rozhodnuti
je vzdy jejich zéalezitosti. Sdasni odbornici v oblasti teorie managementirazhuji
socialni odpovdnost manazér ,Socialni odpo#dnosti manazér (Social
Responsibility of Managers) se rozumi ochota a mérékvalifikachi pripravenost
vedoucich pracovnik nést dsledky svéhojednani vi¢i vnit/nimu a vejSimu
spole’enskému progedi “>° Je ci vedoucich pracovnik(vrcholovych manazéy,
aby na manaZerectisledrs vyZadovali dodrZzovani etického kodexu organizace.
Souwasna spolnost je casto ozn&ovana jako spotmost informani. S tim souvisi

i pojeti manaZerské prace, ktera musi byt zalobhenaraci se znalostmi a informacemi.
» Umeéni prace s daty, informacemi a znalostmi se takéasglodnym podhoubim
vytvareni novych konkuremich vyhod a podnikatelskych @&gha, a to

v dlouhodoBsjsim horizontu.?? Podminkou Gsgné manaZerské prace proto mimo jiné

je, aby vas dostaval peebné datové zdroje, tedy kvalitni infortnd systém

“ DRUCKER, F., PManagement budoucnostctaa dnes1. vyd. Praha: Management Press, 1992.
s. 52. ISBN 80-85603-00-4.

¥ VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a prai rozsfené vyd.
Management Press, Praha 2009. s. 45. ISBN 978-80-7277-3.

*1 Vv dnesni dob mé eticky kodex vypracovarfadacesky firem a na zakl&deho dodrZovani se
posuzuje image organizace.

*2/ODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a pragi roz&fené vyd.,
Management Press, Praha 2009. s. 60. ISBN 978-80-1277-3.
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organizace. Zarowe (predevSim na uéitych pozicich) je nezbytné, aby manéze
neZistavali na stavajici Urovni znalosti, ale aby Isgznamovéani s novymi &ovymi
poznatky, ¥dy, techniky a fedevSim managementu. Jde o ziskani novych paznatk
z manazerské prace a zhist jejich aplikovatelnosti v podminkach v organizaae
manaZzé pracuji. Tato Skoleni zajigji pro organizaceizné poradenské a konzuita
firmy, Skolici centra, vysoké Skoly, ¥kterych ipadech fipadaji v Gvahu i zahradmi
staze. Skoleni s&sto uskut&iuji piimo v podniku a Skolitelé berou v Gvahu specifické
podminky organizace. Sami man&az®ausi usilovat o soustavné zvySovani kvalifikace
samostudiem. Aby individudlni plan sebedlzdi byl motiva&ni, mél by souviset

s budoucim moznym kariérnimigtem manazera.

Komplexni z@isobiizeni a rozvoje manaZepredstavuje systematické kmvani, které
stavi na jejich vlastnich potencionélnich schopeaist

» trvale se lidsky a profesionalmozvijet

» prekonavat své hranice

« uzitetngé zuzitkovat problémy

Dobré kowovani tudiz vede k posilovani jejich kompetencgtdnovovéani vlastnich
operativnich i strategickych rozvojovychicé k hledani vlastnich cest jalchto cifi
co nejefektiviji dosahnout. , Systematické kduvani vede ke kvalifikovanému
zvladnuti a uplatovani systematického mySleni ve firemni praxi: rharské,
obchodni, v podpe prodeje, marketingové, personalistické acléadaci.“>*

Souwasti sodasného kotingu jsou nejiizngjSi vycvikové kurzy nacviku tymové
spoluprace, komunikace a rozvojefial se organizace. S@&sny management
charakterizuje &ici se organizaci jako organizaci, v niz lidé mohsystematicky
rozvijet svoji schopnost tvivého mysleni a jednani jako jednotlivctlenové tynt,

v nichZ se spolé Wi a Wi se wit“> Jde o zhodnoceni lidského kapitalu a jeho

BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy1. vyd. Praha: Alfa Publishing Praha, 2008.49. ISBN 80-
86851-17-6.

> BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy1. vyd., Praha: Alfa Publishing Praha, 2008.49. ISBN 80-
86851-17-6.

> BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmyl. vyd. Praha: Alfa Publishing Praha, 200®3.ISBN 80-
86851-17-6.
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soustavné zdokonalovanifigemz , plati Revansovo pravidloze mira poznatk
organizace musi by&téi nez mira zem v jejim okoli.®®

Rizeni @&ici se organizace vychazi ze strategickych&arfirmy, v nichZ nejdlezitsjsi
tlohu hraji lidé, na tom, zda Wjnha také zda ckii tyto zanery realizovat. Zalezi to na
jejich intelektualnich a emdaich vlastnostech a na jejich zapojeni se v métia
prostedi a identifikaci s firemni kultural. Vysoké naroky jsou kladeny zejména na
manazery. Saiasny manazer musi byt orientovan na cil, musi romdanikani
schopnosti a socialni dovednosti, schopnost mogivavziskavat spolupracovnikyglit

interakce, pedvidat aeSit konflikty, vést a rozhodovat.

Kromé¢ specializovanych instituci jsou i odbornici, tktpracuji s top managementem.
NeuroLeadershipje metoda, ktera je u nas péme nova a wité stoji za zminku.

Jejim zakladatelem u nas je JUDr. Vladimir Tukarktje také hlavnim trenérem,
kowem a facilitatorem spateosti Results Coaching Systems. Tato metdaddgiavuje
vV souwasnosti nejnayjSi zpisob ve vedeni a pozitivnim oviigvani lidi jak na
pracovisti, tak i v ostatnich sférach Zivota. Lexéich poskytuje nejen pidbné znalosti,
ale i podporu a vedeni k osvojeni sifpbihych dovednosti a ke Zn& nastaveni mysli.
Prinasi praktickeé fistupy jak vést druhé k tomu, aby kvafiira efektivreji premysleli
nad svowinnosti, fichazeli nareSeni otazek, kter&ga nimi stoji, a stali se tak zcela

samostatnymi a odpéginymi za napléni sveé role a poslani ve figm

Zahrnuje v sobé 4 primarni oblasti:
e rozhodovani
» feSeni problérin
» zvladani emoci
* spolupréci

* napomahani zame

*® Tamtéz, s. 81
*" Firemni kultura vytvé image firmy. Jedna se o soubor psanych a nepkargdic, zvyklosti, hodnot a
norem, ktery je za ditych podminek &innym nastrojem vedenit&zeni zanstnand.
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Obor NeuroLeadershipu ma za cil pomoci jednofiimci organizacim vSeho druhu
naplnit svij potencial progednictvim lepsiho pochopeni toho, jak lidsky mopedcuje

na Urovni jednotlivce, tymu a systéniu.

* METODY KOUCINGU: Informace o pojmu NeuroLeadersHimline]. 2012 cit.  2013-03-15].
Dostupné z: < http://www.ezisk.sk/8110/JUDr-Vladifiuka-Nejvetsi-barierou-je-sam-nas-
mozek_45946.aspx
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PRAKTICKA CAST

4 Realizace Assessment Centra

4.1 Metodika a cil vyzkumu

Praktickacast této prace jeémovana popisuifpravy AC pro zadavatele AAA auto
a.s. Spolénost disponuje vlastnim o&lénim naboru, fedevSim na obchodni pozice,
pozice prodejt, nizS§iho managementu, call centra atp. Externindi Future
Recruitment s.r.o., ktera ma zkuSenost a praktikdbor formou AC, zajifije pro
spol&nost kandidaty vhodné naetini a vySSi manazerské pozice.

Jednou zastji obsazovanych pozic je Manazer poky autobazaru. \¢eské republice
spole&nost AAA auto provozuje celkem 19 paled v rtiznych néstech republiky.

Na tuto pozici jsou kladeny pammé vysoké naroky, co se tyka dodrzovani firemni
kultury, samostatnosti i profesionalnihisgpupu.

Na zéklad téchto informaci byly postaveny &ypracovni hypotézy:

1) Je aplikace Assessment Center v konkrétnim gadni akciové spolaosti,
nejvhodrjSi metodou vybru na pozici manazer potky autobazaru?

2) Je organizace Assessment cettmog vyhodrgjSi metodou vybru oproti @zné

pouzivanym metodam vyhu v ramci konkrétni spodeosti?

Jako metodu jsem zvolila empiricky vyzkum, zejmémak metody: pozorovani,
hloubkovy rozhovor, analyzu dokuméntPro vlastni Séeéni jsem nila k dispozici
vhitropodnikové zdznamy personalniho &edi tykajici se monitorovani fluktuace na
pobaikach AAA auto a.s. ve sledované pozici. Dale jseétarmoZznost zapojit se do
¢innosti personalniho odkeni spol€nosti a monitorovat tak Udaje pebné ke zjigni
¢asové narénosti procesu vydyovych tizeni. Touto analyzou spolu s hloubkovymi
rozhovory s pracovniky HR, jsou ziskany informac&igbné k dosazeni odpili na

stanovené hypotézy.
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4.2 Fredstaveni spolénosti AAA auto a.s.

Dle vyraeni zpravy spolénosti AAA auto a.s., {sobi tato spolaost nateském trhu jiz
od roku 1992, kdy byla zaloZena spwlest Auto USA, s. r. 0., jejimZzi@dmétem
podnikani byl dovoz fedevsSim sportovnich vzze Spojenych stét Po vstupu na
¢esky trh spolénost velmi brzy dokazala zmapovat mentakieského zdkaznika a
zatala se odliSovat od ostatnich prodefvou obchodni strategii, jejimZz vyznamnym
pocinem byl vykup voa v hotovosti. S\ij obchodni model zlepSuje &izpusobuje
spole&nost podminkam trhu neustale, coz ji vyneslo posmitasného negtsiho
tuzemského a sdoevropského prodejce ojetych automabil

AAA AUTO puisobi na trhu jiz 21 let. Ze své zakladngR expandovalo o do dal3ich
zemi regionu. Nyni{sobi vCeské republice, Slovensku, Rusku.

Ve svém portfoliu nabizi mimo jiné i sluzby firam, poji¥ovaci a asistemi.

Hlavni naplni aAstava specializace na prodej ojetych autoniobifedni a vysoké
kvality, dale na lev&Si ojeté automobily niZsi kvality.

V roce 2003 se stala n€pgim prodejcem ojetych vézve stedni Evrog, kdy firma
AAA AUTO stala na 68. ficce nejvyznam&si spolénosti v CZECH TOP 100 firem.
Pokud bychom ckti firmu predstavit \islech, pak by ji nejlépe vystihovalo
nasledujici:

NejvétSi objem prodej cini obrat: 60 557 automoldil/ 293,9 mil. eur (r. 2008)

Patet nabizenych automobije prtamérné 6000 dend.

Lidské zdroje

K 30. ¢ervnu 2012 zagstnavala Spolmost 17 221 zadstnand, coz fedstavuje ve
srovnani s tymz obdobimrgdchoziho roku (14 072 zastnand) zvySeni o 22,4 %.

V lednu 2012 byla obsazena pozice Group HR Directdrlavni zodpasdnosti za
zajiseni celkové podpory vedeni Spotmsti (¥ strategickém rozvoji lidskych zdrij

a zefektivini stvajicich HR procésNastup zkuSseného Group Recruitment manazera
podpdil zavadni modernich fistupi a lepSi vyuziti novych technologii v ndborovém
procesu.

Spole&nost zarove striktné planuje patebu lidskych zdrdi prabéZznymi reporty
vyhodnocuje jeji pokryti. Braz je kladen naipdnostni vyuZiti vnitich zdroj.
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PraibéZzné nereni prokazalo v prvnich Sesti¢eicich roku 2012 snizeni fluktuace
zamestnand. K tomuto faktu vyznamh prispiva disledrgjSi prace s referencemiip
naboru novych za#stnand, spravie nastaveny adaptai proces, aktivni komunikace

a spoluprace odpeédnych zamistnand Divize HR.

Podle studie spotaosti Ernst & Young se skupina AAA AUTO v roce 20@dstala do

prvni desitky nejstsich distributol automobii v Evrops.>

4.3 Dodavatelska spoknost

Future Recruitment s.r.0. je persoraporadenskou spaleosti misobici na trhu od
roku 2006. Se zadavatelem ¥ybveéhotizeni spolupracuje prakticky od q@ku své
¢innosti. Nabizi Sirokou Skélu poskytovanych slujgbuchazéim o nové zarstnani,
tak klientim hledajici své budouci z&stnance.

Diky vysoké profesionalit konzultani je spolénost schopna obsadit kandidaty na
pozice jak Ceské republice, tak v zahrahidle pozadavik klientt.

Spole&nost je zarrena pedevsim na nabor z&stnané na pozice $edniho a vyssiho
managementu. Cilem spol®sti je uspokojit Sirokou poptavku na pracovnihutjak

ze strany zagstnavatel, tak ze strany ucha&ie o préci. Spolénost se neustale rozviji
a nabizi svym klierim Siroké portfolio sluzeb. Hlavni zasadou spotsti je budovani
kvalitnich vztali ke klientim, kde hraje hlavni roli iéra, profesionalni ipstup,
transparentnost pracovnich postupsolidni jednani. Do hlavnich kvalit agenturyipat
v neposledniad také kompetence a kvalita, kterou je #mia dobréd znalost specifik
odwtvi a regiori. Tim je zarden co nejpesrEjSi vybér vhodnych kandidét na
jednotlivé pozice. Dobré pracovni vztahy a spokogtrklienti jsou v této poradenskeé
spol&nosti na prvnim mist Pra¥ z ©chto divoda trvd spoluprdce zadavatele s touto

spole&nosti jiz rekolik let k oboustranné spokojenosti.

%9 AAA AUTO: Informace o AAA AUTO GROUBnline]. 2012 [cit. 2013-03-14]. Dostupné z: <
http://www.aaaauto.cz/cz/informace-o-skupine-aaa/géaxt.html?id=107
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4.4 Zadani a Fiprava podkladi

Hlavnim Ukolem AC bylo najit, vybrat a doporuéit nejvhodnéjSiho kandidata,
piripadné kandidaty na pozici Vedouci pob&ky do nowé oteviraného autobazaru.

K zadani byl po domluys budoucimi natdzenymi zadavatelské spoétesti vytvden
popis pracovnginnosti, poZzadavky na odborné a technické znatostbvednosti, dale
na osobnostniipdpoklady se zaéhenim na pracovni charakteristiku a obor.
Pripravované Assessment centrunglon za cil utit nejlepSiho a nejvhodjsiho

kandidata na tuto pozici. Dalegha identifikovat jeho silné a slabé stranky.

Metoda vykru formou Assessment centra bylafippavovana po dohad se
zadavatelem, protoZe se jiz ¢dvila jako jedna z nejefektiwjSich modernich metod
pro vykir uchazeu. Dale také proto, Ze je vhodngedevsim pro manazerské obchodni

pozice, nebo pro volbu Kibvého spolupracovnika.

Popis naplré prace na pozici Vedouci pobé&ky autobazaru
PoZadujeme:
* Prokazatelné zkuSenosti z oblasti prodeje (B2C) Binoky
» ZkuSenosti s vedenim teamu lidi min. 2 roky
» Znalost problematiky zdkaznického servisu
* Velmi dobré komunikéni dovednosti
* Znalost automobilového trhu vyhodou
* Vysoké pracovni nasazeni
« Casova a mistni flexibilitaClechy, Morava, Slovensko)- cestovanfippdré

docasna relokace v ramci paek

Povinnosti a kompetence&ené zadané pozici:
» Zaji%uje komplexni vedeni autobazaru, z&elém maximalizace prodeje a
udrzuje nastaveny standart profesionalnich sluzeb.

» Zodpovida za&izeni, organizaci a plynuly chod prodejnich aktivit
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Zodpovida za personalni zalezitosti, rozvoj, orgaci, vedeni, motivaci a
kowovani svych pokzenych (prodejt, pracovnik vykupu, servisnich
techniki, administrativnich pracovnil.

Vykonava aktivni dohled nad prodejtinnosti, kontrolu cen u vykoupenych i
nabizenych vag, véetné nezbytnych marketingovych aktivit se z&emim na
zakaznika.

Kontroluje uzavirani smluv s klienty v rdmci staeaych limiti a standanil
Zajist'uje bezpeénost bazaru, bezpeost a spravnostéatnich postugp, evidenci
zakaznik, vedeni, zpracovani a archivaci souvisejici dokuaze.

Predklada narty pro efektivigjSi chod autobazaru a obchodni strategie.
Provadi dohled nad pracovnitfinnostmi svych potizenych.

Intenzivré komunikuje s prodejci, organizuje zaSkolovani radwypracovnil a
doskolovani stavajicich dle geb pobaky.

Samostaté ieSi &zné i nestandardni problémy spojen&izenim poboky
autobazaru, v souladu se standardy, normami anintepredpisy.

Vytvaii a predklada navrhy ngeseni personélnich zalezitosti.

Predpoklady, odborné znalosti a dovednosti:

SS, VS vzdlani + 3 roky aktivni praxe v obchodni oblasti,/ép¢ auto-moto,
velmi dobra prace na PC (Windows),

stredni znalost Aj,

zkuSenost s vedenim vykonnastrientovaného tymu,

vyhodou znalost technik prodeje a obchodniho vygedni.

Osobnostni fedpoklady:

Orientace na vysledky

Orientace na klienta

Velmi dobré komunikéni vlastnosti
Proaktivita

Smysl pro kvalitu
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* Orientace na obchodnfifeZitosti

* Analytické mysleni

» Koncegni mysleni

* Preswdcivost a schopnost ovlivnit
* Vyhledavani informaci

+ Rizenigasu

« Empatie a sebeovladani

e Tymova spoluprace

Vybér testit a modelovych situaci pro AC

Assessment centrum pouZiva postupy zahrnujici skupi i individuélni ukoly.
K posuzovani byly vybrany simulované ukazky pr&egeni simulovanych praktickych
kazdodennich probléimmanaZzeit autobazaru

V rdmci AC byly pouzity i psychodiagnostické testgobnosti, které budu popisovat
v konkrétnich Ukolech zadanych AC.

Uvedené aktivity, kterymi postupnicastnici prochazeli, byly navrZzeny tak, aby v nich
byly hodnotitelné fedem definovanéédomosti, dovednosti, schopnostiigpbilost a
osobnostni charakteristiky ¢astniki na zaklad pozadavk na manazery v dané
pracovni pozici.

U kazdého uchaze je hodnocenodhkolik charakteristik (nap organiz&ni schopnosti,
schopnost planovani, schopnost Usudku a rozhodowahkékvatnost rozhodnuti,
tvorivost, odolnost w¢i stresu, verbalni a komunikai schopnosti, schopnost
argumentovat, vystupovani ve vztahu k paitmeratd.). Tyto charakteristiky jsou
presré popsany.

Techniky vybrané pro pouziti v piipravovaném AC
e Skupinova diskuse
e Individualni prezentace
* Individualni¢i skupinovéteSeni problému
« Rizeni porady s pdizenymi
* Modelové situace

« Rizeny rozhovor sdastnikem
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» Psychodiagnosticky audit formou Worktestu
Hodnocené schopnosti

* Sebeprezentace— diraz je kladen na verbalni schopnosti, celkovou
srozumitelnost projevu a schopnost prodat sdm sdb&.sefici, ze UuspsSna
sebeprezentace je &im k aspchu. Mnohdy je to pozitivni prvni dojem, ktery
muze ovlivnit nahled na osobnostastnika. Sebeprezentace se prolina celym
spektrem procesu vyglovehotizeni, kdy kandidat na danou pozici o své @¢sob
vypovida uz tim, jakym Zisobem naformuluje moti¢ai ¢i pravodni dopis,
jakym stylem hovii u vstupniho pohovoru fipadre jaky zvoli styl oblékani.

 Vykon pod stresujici zakzi — zde je hodnocena verbalni i neverbalni
komunikace. Schopno®Sit now vzniklé problémy, zvladnout negativni reakce
a celko¢ feSit stresujici situaci. Déle je sledovanalipest, swdomitost a

schopnost dotahnout ukoly do konce.

* Komunikaéni dovednosti — daji se povazovat za zaklad hodnocenych tzv.
mekkych dovednosti. Hodnocen je zvolenyugpb komunikace vzhledem
k urcené situaci, dale je kladen velkyirdz na #etelnost, strénost, Uplnost,
spravnost a zdwdost sctleni. U komunikace si vSimame také fanksti
kterou kandidat zvolil, zda je ni#klad instruktivni, informativni, zabavna,
swrovaci apod. Za velmi nevhodnou je povaZzovana nagabmunikace, ktera

se projevuje manipulaci, agresivitou, lhanim atp.

« Time management - v této c¢asti zadani je sledovanaepevSim schopnost
efektivné vyuzit u€enycas, dale schopnost vhadnaplanovat ukoly s ohledem
na ugené priority. Zahrnuje také schopnost tymové spdlcg a monitoring
tymu. Dale delegovani pracowinnosti, stanoveni dila jiz zmirgnych priorit.

» Zvladani mezilidskych vztahi — vliv spolupracovnik, reakce na pozitivnii

negativni sdleni. Osobni postoje jako reakce naitdrsctleni a vzniklé situace.
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+ ReSeni problénis a rozhodovaci schopnosti- zde je uchaze vystaven
zkousSce, kterd ma nastinit jeho schopriesit vnikly problém. Hodnocena je
rychla orientace v nav vzniklé situaci, zaujeti stanoviska, hled&eSeni

a celkového fistupu. Schopnost vystihnout podstatagiva vnimani souvislosti.

Tyto charakteristiky se vzajerarpropojuji a dopiuji, nelze je pisné rozcklit. Testy
a modelové situace byly vybirany tak, aby kazd&twiest byla o¥fovana ve vice
situacich. Redpokladana byla konzistentnost chovani, ze kmrdtedikovat chovani v

pozici manazera/ky pobky autobazaru.

Struktura ukol & pro zadanou pozici
Pro gipravované AC bylo vybrano celkengtpikold, z nichz¢tyti byli individualni a
jeden spolény pro vSechny kandidaty.

e 1. Ukol — Sebeprezentace — V tomto ukoldl kazdy kandidat 2 minuty na
prezentaci, kde #h vyjadiit svou gedstavu o tom, jak by ¢hvypadat vedouci
autobazaru. Jaké byémit vlastnosti a jak vidi on sdm sebe v této roli.

Na tento ukol bylo vyhrazeno celkem 70 minut:
2 minuty na kazdéeho kandidata + 5 minut dofici otazky na kandidata + 10 minut
rezerva (v tomt@ase se &sSinou porotci radi, sdlji si prvni dojmy a hodnoti gb&ézne

vykony jednotlivych kandid&)

2. Ukol — Interview — Kazdému jednotlivci byly sastatré pokladany pedem
piipravené, stejné otazky. Kandidat byl pozadan, aiipovidal co nejf@srji.

Na 17 otadzek bylo vyhrazeno pouhych 5 minut. Tdakb mél pomoci odkryt
jaky je vykon uchazee pod stresem a také jeho verbalni a neverbalni
schopnosti.

Otazky:

» Kterymi 3 slovy byste charakterizoval spiiiest AAA Auto?

» Popiste mi Vas doposud neéfsi pracovni usgch a pr@?

* Popiste mi Vas doposud neéfsi pracovni neusgh a pr@?

50



Jaka by byla VaSe nejisi pidana hodnota pro naSi firmu? Co nantzete
nabidnout?

Jaka je VaSe nejlepsi vlastnost?

Jaka je VaSe nejhorsi vlastnost, matbec rgjakou?

NaSe bazary jsou ot&ny 362 dfi v roce. Jste ochoten pracovat i o vikendech?
Jak zvladate stres? Mate ng n¢jaky ,lek"?

Jaky nej¢tsi kolektiv jsteridil doposud?

Co by na taikala VaSe rodina, kdyby jste muséeppavat mimo domov 2 — 4
dny v tydnu?

Vzhledem k Vasi praxi si nejsem uplpisty, Ze jste vhodny typlovéka pro nasi
spol&nost? Peswdcte mne, Ze ano.

Jak mate v % rozloZeras mezi praci, rodinu, kolky?

Jaky iz vlastnite a prdjste si zrovna vybral tohle auto?

Co je pro Vas neptSi motivaci — pracovni, osobni?

Co pro Vas znamenaji penize?

Ktera jind spolénost (jmenovi) by Vas zaujala a vybral by jste si ji jako
budouciho zagstnavatele?

Do které spolénosti (jmenovi¢) by jste pracovat neSel a pfo

Vyhrazenycas, celkem 40 minut: 5 minut na kazdého kandidata.

3. Ukol — Prace ve skupin- Uchazéi méli za ukol @i tymové spolupraci
naplanovat otaeni zcela nové poliky (bazaru)

4. Ukol — Jednani se zédkaznikem — Hrani roli: kddtdia pozici fedstavuje sam
sebe, v roli vedouciho potky kdy mel za dkol vést jednani se zakaznikem.
Jeden z fisedicich hodnotitél byl zvolen pro roli zakaznika. Této role se ujal
s chuti Regionalni manager zadavatelské firmy. &ddin ke svym letitym
zkuSenostem v oboru ma se zakazniky autobazarktigh@u zkuSenost a uh
tak nejlépe navodit situace, se kterymi se depnodejci na pobtkach
potykaji®°

80 v/zor zadani Ukold. 3 a 4, viz Filoha A
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Psychodiagnosticky audit

Pro potvrzeni vyéru kandidal byl piipraven psychometricky test. Ten je uchsire
prezentovan &tsinou v elektronické podeéba i v tomto pipact kandidati vyphovali
test v mist konani AC, konkréthv IT u¢ebre zadavatelské spaleosti. Red z&atkem
testovani byl do testu zadan kompeétdnmodel na pozici Vedouciho patky
autobazaru.

Test n&ti reéalné schopnosti a dovednosti jednoflixcéase. Zabyva se testovanim v
maximalni Sii od spektra moralni stranky osobnostieg psychickou, interpersonalni,
obchodr - prodejni, az po vykonovou zdatnostetne motivanich a rizikovych
faktori osobnosti. Zawtuje se i na oblast koncentrace, kreativity adstglySleni. Mt

a vzajems poneiuje na 300 nejiznejSich Skal, pozadavka hodnoticich kriterii aips
2000 reélnych pracovnich pozic #igpvSemi obory. KonkréthWorktest byl primaré
vyvijen pro poteby HR (lidskych zdrai), pracovni trh a pracovni psychologii. V
systému hodnoceni je 300 ngnéjSich hodnoticich polozek, které jsou vzajémn
provazany dle sekci a autlijejichz vysledky hodnoceni se navzajem dapl VSe je
piehledré zpracovano v grafech aéheno v procentechéetrgé norem populace.
Hodnotici polozky v testu obsahuji popis a komintdy jsou nadefinovany tak, aby
korespondovali s praxi a vSem byla srozumitelnéhjdprmulace.

V profilu Vedouciho pobéky je hodnocena najklad:

* Moralni stabilita a zralost (kompatibilita s firemkulturou, morélni stabilita
a zralost, odpasdnost za séfené hodnoty, perspektiva pro spwiest)

* Psychicka stabilita a temperament (prace pod stregekem, zatzi, v menicim
se progiedi, pekonavani fekazek, emini stabilita, psychicka odolnost,
zvladani nefiznivych situaci)

* Interpersonalni schopnosti a dovednosti (manaZerdkgednosti, fizeni,
hodnoceni a kontrola ptidenych, selekce Ukinl time management, tymovost,
zakaznicka orientace)

« Mysleni, kreativita, koncentrace (M&PMOV®? mysleni na efekty, vysledek,
vykonnost, mySleni v logickych vazbach a navazrobsteruzné a produktivni

mysleni)

®1 Mysleni orientované na problémy
%2 Mysleni orientované na vysledky
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e Obchodni schopnosti a dovednosti (obchodni diéeseni obchodnich situaci,
zaneieni na vysledek)

« Bezpeénost (bossin®, konflikty, intriky, pomluvy, manipulativni
prosgchastvi, odmitani autorit, syndrom vyiemi, Uplatkéstvi, korupce,
zkreslovani vysledk zpronevra)

* Vykonové Fedpoklady (agilita, dovednost organizovat, dovetnéislit,
energénost, aknost, operativa, dynamika, technicka zdatnost, k&ygmracovni

nasazeni, Z{ina vazba na vykon)

Jednou z mnoha vyhod tohoto testu je dle mého n&damzita zptna vazba, vysoka
validita a spolehlivost testu, jak uvadi poskytevavorktest§*

Vysledné hodnoceni kandidata bylo vypracovano \gitalpodstatnych informaci, kdy
byl popsan celkovy dojem hodnoceného kandidatay @mé a slabé stranky, rizika

a zawrecné dopordeni®

VnéjSi faktory, kterymi byl ovlivn én vybér testa a piriprava modelovych situaci
Casovy - po zvaZeni pfiu vybranych uchazé acasu, ktery je nutnéémovat plréni
jednotlivych Ukol. Déle byla délka trvani ACtjpisobenatasové zaneprazdnosti
hodnotiteti tim, Ze AC bylo planovani na dobu jednoho pradoemine.

Patet pozorovatél - 4

Potreba kvalitativniho fistupu — schopnosti, které bylo nutné u jednotlivikendidai
na pozici vedouciho pobky autobazaru astit.®°

Tym hodnotitela AC

Tym pozorovatdl byl sestaven zkuSenymi a proskolenymi hodnotiteli.

Kazdy hodnotitel i vtomto tymu svou roli. D¥ piisedici damy byly zkuSené
konzultantky z persondlni agentury. Jedna z nicHa bygvolena moderatorkou

Assessment Centra. Moderatorka poskytovala a&fpovna Fipadné otazky

%3 Sikana potizeného naidzenym pracovnikem

**WORKTEST:Informace o psychodiagnostickém tegtmline]. 2012 [cit. 2013-3-15]. Dostupné z: <
http://www.worktest.cz/konkurencni-vyhoda

%5 Ukazka vyhodnoceni testu, vi#iBha B

% Ukazka zadanid casového harmonogramu, vi#ilBha C
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a koordinovala pibéh pohovoru. Dale byli iitomni dva zarsstnanci zadavatelské
firmy Country Sales Manager CZ/SK a Regionalni rianaCZ, ktery je zarove
vystudovany psycholog. Ti si vybirali do tymu svédfizené. Pro kandidaty ¢ také

piipravené specifické otazky, které pomohli odkryi§ddilezité informace.

Vybér kandidata pro AC

Po zpracovani pozadavkzadavatele na pozici Vedouciho poky autobazaru,
vyhodnoceni priorit a zaroxenabidky pro kandidaty na tuto pozici byl vytea
inzerat. Ten byl umish do owtrenych tiskovych periodik a také na internetové sgrv
které nabizeji pracovnifitezitosti. Dodavatelskd firma sanfepr¢ spravuje svou
webovou stranku, kde byl inzerét také ugrist

Bézny pracovni pohovor se skladé&sinou z vice kol. V tomtoifpadt prokehlo prvni
kolo pohovoi po telefonu. Hlav# z toho divodu, Ze potencialni kandidati ACén
bydlist vzdalené mistu sidla agentury a dale tak@sovych dvodi. S uchazé&em
byla domluvena vhodna doba pro rozhovor a ve smiowedobu byl uchaze
kontaktovan konzultantem zpréstlkovatelské agentury. Cely pohovor trval cca 30
min., kdy byl uchazevyzvan k doplani nekterych tzv. ,tvrdych dat“. Jako podklad pro
rozhovor slouZil Zivotopis kandidata arfedem pipraveny dotaznik. Ten byl
strukturovan do witych celld, které mapuji zejména &vpiedchozi pracovni
zkuSenosti kandidata, povinnosti které pracovniiggozahrnovali, jeho silné a slabé
stranky, pipadré pozadavky které by mohly zaznit z jeho stPiriyale zde hral svou
roli dotaz na mozné reference ze dvdéedehozich zagstnani. Dle odpaydi a reakci,
které zazsly v rozhovoru byla sestavena profesni anamnézali#tata, kdy byly
sledovany i dalSifedpoklady komunikénich dovednosti, zajem, et predpoklady,
motivace, ambice o profesni plany do budoucnag silslabé stranky.

Timto zpisobem bylo vybrano 6 kandidatkteri sphovali primarni poZzadavky a byl
pozvani do pipravovaného Assessment centra.

Misto konani AC
Jako misto konani Assessment centra byly po dotwglorany prostory zadavatele.
AC probshlo v zasedaci mistnosti, kde byl zajisklidny prostor pro

7 \/zor inzeratu, viz Hloha D
88 \/zor strukturovaného dotazniku, vi#lBha E
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Sest @astniki, dale oddleny prostor pro individualni prezentace, socidaazemi
a olerstveni. Jako velice vhodné se ukazalo vyuZibudwmistnosti a samostatné
kuchynky (pro gipravu okterstveni). Kandidati s tak pro sebe mistnost kde mohli
odpaiivat mezi jednotlivymi Ukoly a diskutovat o zazdiz AC. Porota pak #&a
moznost v klidu, mezi jednotlivymi Ukoly hodnotitykon jednotlivych kandid#t
a porovnat nazory ostatnickigedicich. AC ro ¢asovy prostor jednoho dne. Na gav

dne bylo provedeno vyhodnoceni zjisgch informaci.

4.5 Pribéh vyhodnoceni AC

V prabéhu konaného AC (po dobu jednoho pracovniho dne)i gindidati jednotlive
ukoly na zadanou pozici. Porotci éin moznost sledovat chovani jednotlivc
v simulovanych pracovnich i socialnich situaciclejich pristup kieSeni typickych
pracovnich probléin Velkou vyhodou bylo sledovat pré&voto chovani a ifistup
kazdého kandidata. Ukolem porbicbylo zapisovat hodnoceni jednotlivedo
hodnoticiho listu, ktery byl ffpraven pro kazdy ukol zvlas V listu je pouZzito

hodnoceni posuzovacimi kalami, které zahrnuji posoi zji§ovanych pedpoklad.®®

Pro objektivni posouzeni vSecltastniki Assessment centra byléeba vyhodnotit
vSechny kritéria vyéru paiinaje z@tnou analyzou Zivotopisufpomenutim zjistnych
referenci jednotlivé. V neposlednitadé velmi dilezitym porovnanim jednotlivych

vyhodnoceni porofg zapsanych v tzv. hodnoticich listech jednotlivitaindidal AC.

Pro asgsné vyhodnoceni bylordba spoléné (vtymu porotd) mimo jiné slove
vyhodnotit posuzované osoby v jednotlivych techaikdVyhodnoceni vysledktesti
zahrnovalo nutnou vzajemnou diskusi, kdy kazdy mfwd nejprve informoval o svych
Gdajich a snazil se vystit, jak ke svému nazoru dodpV tomto procesu dochazelo
k nekteré korekci hodnot, kdy byldeba se pklonit k uréitému nazoru a v hodnoticich
Skalach nap posunout hodnoceni bud kladnyifigadré zapornym sirem. Stale bylo
tieba brat v Gvahu hledany profil a vlastnostiigbhé k vykonu na pozici Vedouciho

%9 Ukéazka hodnoticiho listu s posuzovacimi SkalaiaiP¥iloha F
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pobaiky. Zajimavosti bylo porovnani nafokandidat, které zaz#ély v dkolu ¢. 5, kdy
méli kandidati ohodnotit ostatnicastniky AC a vybrat z nich dva nejlepsi, se kterymi
by cheli spolupracovat a jednoho se kterym by spolupratavechili. Také mneli
zdiavodnit svou volbu. Vtomto badcasto panovala shoda s nazorem ostatnich
kandidatt a mnohdy i porotit Porotci tak mohli mimo jiné ztn¢ vyhodnotit nap.
uptimnost, schopnost posoudit ostatni, argumentaci atp

V zawru diskuse bylo zjignho, Ze v nadzoru poraicna jednotlivé kandidaty panuje
pievazre shoda. Pro zdanou pozici tak byli vybrani dva kdatl, kterym byla ginéna
pracovni nabidka. Vhodny v§bpotvrdil také vysledek dofkového psychometrického
Worktestu.

4.6 Porovnani usgsnosti AC s internim reportem zadavatele

Ve spolénosti AAA auto a.s. jsem &a moznost sledovat procesy ¥bvych fizeni
na jednotlivé pozicetadovych pracovnik i pracovnik stedniho managementu.
Poteba obsazeni pracovnich mist jegnostg feSena z vlastnich zdfogpol&nosti.
Zamestnanci maji moznost profesnihdstu v ramci organizace a jsou pravideln
proSkolovani ve svém oboru. Dale jsoudlmZzné seznamovani s organizdmi

i administrativnimi zasadami spotesti.

Pro vykEr a g@ijimani novych zamstnan@ je v dané spolmosti utena jednotna
metodika. Pedvykér kandidal zaind analyzou doSlych Zivotopis Uchazeéu, kteri
posilaji sva CV je &Sinou velké mnozstvi, jak uvadi zprava personélrobddleni

z ledna 2013, kterd mapuje procesy vsecheropychfizeni. Kazdy dosly Zivotopis je
pelive zaevidovan ve vnini databazi personalniho adieni.”

PribéZzré je mu pgrifazovan wity status, ktery mapuje cestu kazdého jednotlivého
uchazée o zanistnani ve spotaosti. Ti musi projit &olika koly vykErovychiizeni.
Z&kladnim kritériem k postupu do prvniho kola ¥gtbje absolvovani strukturovaného
pohovoru po telefonu. Ten provadi konzultanti HRo BsgSném absolvovani
tzv.“phone screen“ rozhovoru je uchézesozvan do prvniho kola vghu, kterym je

osobni schzka s personalistou. Personalista ma pro kazdwfakohovor pipraven

© Ukézka lednové zpravy@nnosti HR oddlent, viz Riloha G
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jako podklad rozpis pozadavkna danou pozici a z nich prameni volba otazek pro
uchazée. U rekterych pracovnich pozic vyuZivaji konzultanti tzkehavioralni
pohovor, jehoz vyhodou se ukazujsi objektivita pi posouzeni uchaze.

Pokud uchazesphuje pozadovana kritéria vyhu, je pozvan do druhého kola wh,

kde se setkd s manaZzerem konkrétnihocledd Pokud je posudek kladny, zvazi
pozvani uchaze k praktické zkouScefipadre testu apod. V ¢kterych gipadech je jiz

v tétocastitizeni €inéna nabidka sttem k uchaza.

U vybranych kandidatje nutné owtit reference (hodnoceni) zqaichoziho zagstnani.

Pro reference jefjpraven formul§, kde se p#ivé zapisuje slovni (fipadre pisemné)
hodnoceni fedchozich dvou za¥stnavatei.

4.7 Shrnuti praktické ¢asti

Bakal&ska prace je &novana problematice vghu manazet, popisu moznych metod
a technik jejich vybru, Wetrg ¢innosti specializovanych firem na jejich Wb Jako
jedna z nejobjektivjSich metod vybru pracovnik byla pedstavena metoda
Assessment center. V praktick@sti popisuji pipad vyuZziti této metody pro vyb
kandidata na vybranou manaZerskou pozici za porertgrni personalni agentury.
Cilem mé bakai&ké prace bylo fiedstavit metodu AC v zazemi konkrétni spotesti

a zarové poukazat na vhodné vyuziti potencialu lidskychopdrkteri jsou rekrutovani
z vlastnichrad zandstnand, kde je vyhodou znalost vhitiho prostedi spolénosti a jiz
prijaté zvyky firemni kultury.

Zadavatelem vyyového fizeni byla spoknost AAA auto a.s., kterd po domiuv
poskytla vlastni prostory dvou Skolicich mistnqetd realizaci AC. K testovani bylo
pozvano 6 kandidat kteri sphovali hlavni kritéria vybru. V pribéhu AC byly
ovérovany praktické zkuSenosti a charakterové vlastnagtazeénu formou vybranych
a owienych metod.

V zawru dne probhlo vyhodnoceni, kdy porota doSla k zésnému konsensu
a vybrani tak byli 2 kandidati, kterym byl&inéna pracovni nabidka. Z mého pohledu
hodnotim celkovy pibéh AC jako UspSny. Ritomni porotci ze zadavatelské
spole&nosti byli rovréz spokojeni s vykrem.
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Na za‘atku praktické ¢éasti jsem si stanovila d¥ pracovni hypotézy:
1) Je aplikace Assessment Center v konkrétnim podrikakciové spoknosti,
nejvhodrjSi metodou vybru na pozici manazer potky autobazaru?
2) Je organizace Assessment cedtsog vyhodrgjSi metodou vybru oproti @zné

pouzivanym metodam vyhu v ramci konkrétni spodeosti?

Adl) Zaznamy o AC fpravovanych pro konkrétni firmu AAA auto, vypovjda
0 pfinosu této metody pro vgb zanestnand na stedni a vySSi manazerské pozice.
Tato metoda ma ve firtnjiz své pevné misto a je obvykle vyuZivana dlegimt. O
tom, zda je tato metoda nejvha@i metodou vybru jsem se rla moznost feswddit
z analyzy internich dat personalniho &ddi firmy. Dle interpretace HR manaZera
zadavatelské spalrosti bylo zjiS¢éno, Ze uUsgsSnost internich kandidatna zaklad
interniho povySeni z internich pozic je vysSi, nazéklad vybéru externich kandidat
(z AC). Davod je ten, Ze interni kandidati jsou sziti s fir@nkulturou, se zvyky
spole&nosti. Absorbce povinnosti plynoucich z dané prac@ozice je pro & snazsi,
nez pro nové za#éstnance, kié musi projit nejprve projit adagt@m procesem a szit
se s celkovym charakterem podniku.
Udaje z réniho reportu poukazuji na tento fakt, Ze internididati maji na pozici
manaZzera polifty Zivotnost delsi, nez externi kandidati.
Priklad za rok 2012:

— 8 internich kandidatje stale na pozici manazera pokp

— 6 externich kandidatje stéle na pozici manazera pokyp

— 2 externi kandidati jiz négobi na pozici manaZera pchy’*

Z vyhodnoceni sociologického Segeni vyplyva, Ze aplikace konkrétni metody AC ve
Spolgnosti (AAA auto a.s.), neni nejvhod#jSi metodou vykéru pro vybranou
manazerskou pozici.

Z toho Ize vyvodit zawr, Ze dana hypotéza nebyla potvrzena.

" 7droj: internf statistiky firmy AAA auto a.s.
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Ad2) Casovou narénost realizace AC s vyuzitim externi personalninagy Ize
vyjadrit nasledujici tabulkou:

Tabulkac. 1:

Realizace Assessment Centra dodavatelskou firmowasové udaje

Selekce CV a
Specifikace [nasledny
zadani AC pohovor po Pocet
(pozadavky naltelefonu s hodin
konkrétni vybranymi U¢as pro
pozici) / uchazeti (16 |tna |Celkovy|dodavat
méieno v kandidati a 30|AC/ |pocet |elskouf.
hodinach min.) hod. |[hodin |celkem
Vedouci
personalni
agentury 3 20 1d 33 38
Konzultant
dodavatelské
firmy 10 1Q 14
9 9 9
2 9 11

Pramen: vlastni konstrukce

V tabulce je znazotma casova narénost organizace Assessment Centra, dle
jednotlivych ¢innosti, které je nutné provést. dfmaje specifikaci pozadatk které je
nutné upesnit ged zadanim poptavky spolu se zadavatelem, na kimikpézici. Ta
zahrnuje pipravu tzv. JD (job description), nebo-li ngdrace konkrétni pozici. Dale
pozadavky na danou pozici, zadani inzeratu, sel€k¢enasledny pohovor po telefonu

a vlastni realizaci AC. thst zadavatele na AC je vtabulce r¥nvyjadena
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v hodinach, ficemz pdet €chto uchaz& je ponechan stejny, jako v uvedeném
piikladu AC v praktick&asti bakal&ské prace.

Udaje o ¢asové narénosti i realizaci klasického vyvového fizeni s vyuzitim

vlastniho HR od&eni spolénosti AAA auto a.s., vyjadije nasledujici tabulka:

Tabulkag. 2:

Vybérové rizeni v ramci HR oddileni dané firmy - ¢asové Udaje

Specifikaceg l.kolo Il.kolo

poZadavki vybéroveé |vybérove

na Pohovor |ho fizeni, |ho Fizeni, [IIl.kolo
konkrétni po pohovor s|pohovor s|vybérov
pozici, telefonu s|konzultan [nadfize ny|ého

priprava a [Vyhodn [vybranymftemHR [m, 5 fizeni,

zadani oceni |i uchazeti joddéleni, |uchazefi |test,

inzeratu/  [doSlych|(16 10 o] pripadn [Pocet

mérenov [(CV/ kandidatid [kandidati|zaméstna |€ Uéast [hodin
hodinach [hod. a 30 min.)|/ hod. ni/ hod. |na AC |celkem

Vedouci /
konzultant
HR

oddéleni 3 15 10 12 ? 4p

Vedouci

konkrétnih
o oddéleni
ve firmé 2 5 1 8

Pocet hodin 5 15 10 12 ) B 50

Pramen: vlastni konstrukce

Jednotna metodika postupu ¥yvéhorizeni pro nové za#stnance firmy AAA auto
a.s. zartuje dodrzovani fesr¢ danych kritérii vybru. Tim je zargena objektivni

kontrola &chto kritérii, které musi uchazepii obsazeni uité pozice splovat.
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Vzhledem ktakto nastavenym posiop Ize pongrné piesré sestavit ¢asovy
harmonogram jednotlivych aktépii vybérovémtizeni (ze strany zatatnavatele).

Pokud porovnaniasové udaje obou tabulek, mohu vyhodnotit nasleduijici:
- P¥i vyuZiti externi agentury jgasova narénost pro zadavatele 20 hodin
- Pro vykeroveé tizeni konané internim HR o&ldnim je ¢asovd narénost 50
hodin.

Pro spolénost AAA auto a.s. je jednozér®@ ¢asow vyhodrgjsi vyuzit externi agenturu
pro obsazovani pozicistiniho a vy§8iho managementu metodou Assessment Center.
Je nutné zdiraznit, Ze paet hodin se niize meénit zavisle na pdtu proménnych,
ato na pdtu pozorovateli ze strany zadavateleV tomto gipadt byli G¢astni dva
pozorovatelé, &Sinou vSak byvaiftomen pozorovatel pouze jeden.

Na zéaklad rozhovofi s manaZerkou HR odni, byl tento fakt potvrzen. Pro
Spole&nost je také velkou vyhodou zkuSenost konzuitaxterni firmy, profesionalita a

vzajemna dvéra i spolupraci.

Odpovéd’ na otazku hypotézye. 2, zni takto:

Organizace Assessment Center potvrzuje, Zéago¥ vyhodrgjSi metodou vybru
oproti kéZn¢ pouzivanym metodam vyhu v ramci konkrétni spodaosti.

Z vySe uvedeného vyhodnoceni zj&tych udaja vyplyva, Ze tato hypotéza byla

potvrzena.
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ZAVER

Personalni prace v kazdé organizaci musi vychadzehq tZze zamstnanci jsou
piedevsim lidé, nikoli stroje. Jejim cilem byl byt spokojenost zagetnand se
stavajici pracovni pozici ¢etne spravedlivého platového ohodnoceni a&dami
perspektivy kariérnihotistu. Ono B&ovo heslo ,Zadny podnik nevyroste k velikosti,
pokud si nevynalezne #igob, jak m¥nit nadeniky weditele*/? plati v ugitém smyslu

i dnes. Proto také je ukolem personalni prace orgaat podnikove vz#lavani,
umoznit pracovnikm dalSi vzdlavani na soukromych a statnich vysokych Skolach,
organizovat jazykové kurzy a kurzy tacové gramotnosti a to i praikhické profese.
Procesy podnikového v&idvani podporuje i Evropsky socialni fond, ptedhictvim
oper&niho programu Lidské zdroje a zé&simanost. Specialni pozornost vyzaduje
vzaklani manazer v oblastitizeni lidskych zdrdj a to Wetrg organizace zahrafich
staZi. Vyl#r jedindi do manaZerskych pozic byshbyt zaleZitosti odbornych komfsi

a byt zcela opro&h od politickych vlivi, jak se¢asto @je zejména ve statni aiegné
spra¥. V sowasné dob se ukazuje jako vysoce objektivnitigpb vylEru manazer
diagnosticko - vycvikovy program Assessment Center a v oblastgillal rozvoje
manazei Development Center. Metoda AC se @ila zejména tam, kde k hodnoceni
vhodnosti kandidata na ditou pracovni pozici nesta vysledky jinych zkoumanici
informace o kvalifikaci a f@dchozi pracovni katié pracovnika. #dnosti je, Ze
program AC vyuZivatzné diagnostické metody, hodnoti ucha&ze situaci, kdyresi
konkrétni (simulovany) problém, posuzuje jeho chdwatymu, schopnost kooperace,
popipadt vadcovské schopnosti. VySSi objektivita je za&jit i tim, Ze hodnoceni
provadi vice hodnotitél Stejna pozitiva ma i program DP, kteryize byt vyznamnym

prostedkem pi tvorbé programu personalnich rezerv organizace.

Davno znamy a &decky potvrzeny je fakt, Ze spokojenost 2amand

nezavisi pouze na vysSi platu, ale je podnan pozitivnim klimatem na pracovisti.

2TOMAS BATA: Citat Tomase Bafonline]. 2013 [cit. 2013-03-10]. Dostupné z: <
http://www.cilenykoucink.cz/citaty/301-1017-tomaath.htm

3V odbornych komisich musi mit zastoupeni jak vrokibinanaZ# organizace, fipadré vlastnici, tak
personalisté a renomovani odbornii@gevsim v oblasti psychologie prace. Mohou bytakrni (pokud
jimi organizace disponuje), tak externi z konztrifah a poradenskych firem.
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Zpasob vedeni pracovnich skupin, vzajemné psychickdéwamezi ¢leny skupiny,
hodnoceni organizace ze stranyejposti, jsou vyznamnymi faktory, se kterymi musi
moderni personalni pracediat, jak @i vybéru zangstnand, tak @i organizaci Zivota
na pracovisti. To, co plati prtadové zarsstnance, plati i ve vztahu vrcholovych
manazei k manazaerm na niZSich pozicich, zejména liniovych.

Dobry manazer by nefh ustrnout na znalostech a dovednostech, jimiZz dispal

v dok® prijeti, ale musi si neustale osvojovat nové a novépeience. S ditou
nadsazkou je mozno konstatovat, Ze pokud se manabsidci, neni to jeho chyba,
ale chyba nadizenych (vrcholovych manaZgr Sowasné teorie managementu proto
zduraziuji nezastupitelny vyznam koéimgu, jako nastroje vedeniizeni, ale i pomoci
novym manazeém. V ramci kodingu Ize vyuzit sluzeb externich personalnich agent
poradenskych instituci, ale jsou i jednotlivi odborn ktefi pracuji s top
managementem. Tento fakt vSak nezbavuje vedoucioymdg/ odpo¥dnosti za
personalni préaci s lidskymi zdroji a jeji vysledigoy také jejich zalezitosti, coz plati

i vi¢i manazeim.
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PRILOHY

Priloha A — Vzor zadani ukolu pro AC

3. ukol

Prace ve skupiné SITE MANAGER skupina:

Hodnocené schopnosti: 1. Nyni je vasim ukolem naplanovat otevreni zcela

Komunikace, spoluprace nové pobocky (bazaru). Mozna bude potieba

s ostatnimi, tymova vytvofrit dvé skupiny podle poctu skutec¢né

prace, kreativita. prichozich kandidatua.
Podklady jsou k dispozici na stole.
Mé&li byste pracovat vsichni pohromadé. Ukolem je
pripravit jeden komplexni action plan a napsat jej na
flipchart.
2. Druhou casti Ukolu je prezentace pFipraveného
planu.
Mate 20 minut na pfipravu a 20 minut na prezentaci.
Kazdy z G¢astnikl si vybere jednu oblast planu, kterou
odprezentuje

Délka trvani 20 min pfFiprava + 30 min prezentace + 15 minut
dopliujici otazky + 10 minut rezerva

Celkové 75 minut

UKOL C. 3

Teamova prace:
SITE MANAGER skupina:

*Plocha pro 80 vozl

*Typy vozidel ve stocku?

*Kolik lidi a na jakych pozicich?

*Napln jednotlivych pozic?

*Kolik chceme prodavat voz(?

*AVG profit na prodaném voze chceme 28tis - 1200 EUR

*Jak bude vypadat target pro cely team? A jak bude sdélen?

*Casovy harmonogram postupu c¢innosti?

*Uvedte 3 nejdlleZit&jsi priority, které by méli byt vysledkem vasi prace?

4. ukol Role Play.

Jednani se zakaznikem

Hodnocené schopnosti: SITE MANAGER:

ZpUsob komunikace, v tomto Ukolu budete v roli Site Managera ( vedouciho
prodejni dovednosti, pobocky) vést jednani se zakaznikem - jeden

schopnost resit problémy z prisedicich bude zakaznik.
a zvladnout negativni

reakci.

Délka trvani 5 minut na kandidata
Celkové 50 minut




Priloha B — Ukazka vystupu z Worktestu

Vysledek Worktestu
Jméno: E.
Datum narozeni: XY. XY . XXXX
Pozice: SITE MANAGER

Celkovy dojem:

Osobnostné vyzraly kandidat s velmi dobrymi komunikacnimi a prezentacnimi
dovednostmi ma zkusSenosti prevazné z oblasti bankovniho poradenstvi. Je zvykly
pracovat pod tlakem a je flexibilni jak v rdmci mista, tak ¢asu. Ma tah na branku a
dobré manaZzerské dovednosti.

Silné stranky:

Jako dominantni (nad 75%) silné stranky worktest vyhodnotil praci pod stresem,
tlakem a zatézi, zvladani nepfriznivych situaci, time management, obchodniho ducha a
vysoké pracovni nasazeni.

Rozvinutymi strankami jsou dale tyto oblasti: prace v ménicim se prostredi,
prekonavani prekazek, manazerské schopnosti a dovednosti, tymovost, zakaznicka
orientace, pruzné a produktivni mysleni, ucenlivost — schopnost rychle se ucit

v rliznorodém prostiedi, agilita — schopnost implementovat véci do praxe, dovednost
fidit, energicnost, ak¢nost, operativa, dynamika.

Slabé stranky:
Worktest ukazal jako slabou stranku kompatibilitu s firemni kulturou, moralini stabilitu a
zralost, psychickou a emocni stabilitu, feSeni obchodnich situaci.

Jako dostatecné se ukazala: odpovédnost za svérené hodnoty, perspektiva pro
spolec¢nost, psychicka odolnost, fizeni, hodnoceni a kontrola podfizenych, selekce
priorit, mysleni orientované na zisk, efekty, vysledek, mysleni v logickych vazbach a
navaznostech, zaméreni na vysledek, dovednost organizovat, technicka zdatnost,
zpétna vazba na vykon.

Rizika:.
Doporuceni vénovat pozornost oblasti intrik, pomluv, odmitani autorit, syndrom
vyhoreni, zpronevéry know-how. Rizikové je zkreslovani vysledka.

Zaveér:
Potencial hodnoceného dosahuje KVALITNIHO potencilu, ktery VYHOVUJE pracovnim
narokdm.



Piiloha C — Zadani a popis ukal pro AC

Zadavatel Country Sales Manager CZ/SK: M.L.

Oddéleni Sales - CZ

Kdy zadal 47.tyden, 2012

Zpracoval Agentura FR - A.K.

Cile AC v Urcit nejlepsiho a nejvhodnéjsiho kandidata na

pozici Site Manager
v Identifikovat jeho silné a slabé stranky

Cilova skupina

6 kandidatd

A. D.
B. E.
C. F.
Hodnocené schopnosti v' Sebeprezentace
v' Vykon pod stresujici zatézi
v' Komunikaéni dovednosti
v Time management
v Zvladani mezilidskych vztah(
v Redeni problému a rozhodovaci schopnosti
AC 46
| Datum 14.1.2013

| Misto konani AC

Spolecnost zadavatele

Schedule

Uvod 9:30 - 9:45
1. ukol 9:45 - 11:10
prestavka | 11:10 - 11:20
2. ukol 11:20-12:10
3. ukol 12:10 - 13:25
prestavka | 13:25 - 13:35
4. ukol 13:35 - 14:25
5.ukol 14:25 - 15:30
Zaver 15:30 - 15:45

I Assessors

Country Sales Manager CZ/SK: M.L., Regionalni
Manager: M.V., za spolec¢nost FR : A.K. a I.K.




Priloha D — Vzor inzeratu na pozici vedouciho pohiky

Pro mezinarodni obchodni sptiest gisobici v oblasti prodeje vohledame vhodné
uchazée na pozici Vedouci pobky (v sokasné dob obsazujeme polsky Ceské
Budkjovice, Teplice, Usti nad Labem, Kladno, Opava, Pardubicagétr Kralové,
Olomouc, Jihlava, Plze Liberec, Most). Hlavni napini prace bude kontrola a
koordinace prodeje, kontrola provoznich naklad dané pohiwe, hledani novych
moznosti zvySovani prodeje a jejich nasledné &éwviddio praxe, vedeni teamu prodejc
a zakaznického servisu, rozvoj a Skoleni prodejnich dowtigdmaonitoring konkurence
a pravidelny reporting managementu spotesti.

Nabizime:
» Motivujici platové ohodnoceni systémem fixniho a vahabo platu
» SluZebni automobil
* Moznost profesniho a osobnostniho rozvoje v ramci mezinadynamické
spole&nosti
» Uplatreéni dosavadnich zkuSenosti z oblasti prodeje
e Firemni vzalavani

Pozadujeme:
* Prokazatelné zkuSenost z oblasti prodeje (B2C) min. 3 roky
» ZkuSenosti s vedenim teamu lidi min. 2 roky
» Znalost problematiky zdkaznického servisu
*  Velmi dobré komunikéni dovednosti
* Znalost automobilového trhu vyhodou
* Vysoké pracovni nasazeni
» Casovéa a mistni flexibilita({echy, Morava, Slovensko) - cestovarfippdré
docasna relokace v ramci paek



Priloha E — Vzor dotazniku pro konzultanty agentury

Jméno:

Pracovni pozice:

Lokalita:

Pracovni zkuSenost €. 1:
Datum (od - do) Zam éstnavatel / Pozice

Platové ohodnoceni:
Mozny datum nastupu:
Konzultant:

Datum:

Zakladni povinnosti v pozici a odpov  édnost

Reference:

Pracovni zkuSenost €. 2:
Datum (od -do) Zam éstnavatel / Pozice

Zakladni povinnosti v pozici a odpov  édnost

Reference:

Silné stranky:

Povaha / Charakter:

Slabé stranky / Rizika:




Priloha F — Hodnotici list pro porotu AC

2. Ukol (individualni)

Jméno:

POHOVOR POD STALYM TLAKEM

CELKOVY DOJEM (energie/charisma, pozitivniifistup, zgisob prezentace myslenek, schopnos

pracovat pod stresemggléryhodny dojem, éco neobvyklého /napadného)

KOMUNIKATIVNI DOVEDNOSTI

odpowdi,verbalni a neverbalni komunikace atd.)

( oteweny postoj, flexibilita a rychlost reakci a

ZAJIMAVE BODY (co kandidatiika o sol#, jeho nazory, pedstavy, #éco zajimavého)

Hodnoceni:
6 5 4 3 2 1
Vyjimeény | Nadpramér, | Mirn é Pramérnd | Podpramér, | Nevyhovujici
ve vSech | prevladaji nadpramér. | prezentace.| prevladaji prezentace ve
kriteriich, | silné stranky, V néekterych slabé vSech
superstar. | ale piipadech stranky. aspektech.

v nékterych | nadpamer,

bodech ale

pramérny. v nekterych

bodech

pramérny.

A

VI



Priloha G — Interni zprava o aktivitach HR odcleni

Cinnost HR oddéleni - zprava za obdobi (1.1.2013 - 31.1.2013)
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