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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem préace je porovnat assessment centrum poiadané ve spole¢nosti DB Schenker na pozici
vedouci skladu s teoretickymi poznatky a navrhnout doporuceni jeho zlepSeni pii budoucim
vyuziti pro tuto pozici.

2. Vyzkumné metody:

Pro bakalafskou praci byla pouzita metoda literarni reSerSe odborné literatury, informaci
z dostupnych internetovych a intranetovych stranek spole¢nosti DB Schenker s r.0. a metoda
nestrukturovaného rozhovoru s ndborovou specialistkou spole¢nosti DB Schenker, Ing.
Marii Sestovou ze dne 17. &ervna 2014. Celkovy zapis byl po ukonéeni rozhovoru
zpracovan do ptrehledné formy, ktera poslouzila jako podklad pro vytvoreni praktické casti
bakalarské prace. Vyhodnoceni vysledkli jednotlivych metod pouzitych v pribéhu
assessment centra bylo vytvofeno na zakladé zpracovani internich dokumentt spole¢nosti,
ve kterych byly nejprve identifikovany klicové informace, a ty byly posléze zpracovany do
vytvofenych tabulek, které zobrazuji vysledky hodnocenych kompetenci a poradi
jednotlivych kandidati. Analyza pracovni pozice vedouci skladu byla provedena detailnim
rozborem popisu pracovni funkce a na zakladé nestrukturovaného rozhovoru s p. Karlem
Holeckem ze dne 22.7.2015, ktery zastavd pozici vedouci skladu ve spolecnosti DB
Schenker. Na zakladé¢ této analyzy byly doporu¢eny kompetence, které je vhodné sledovat
v prubéhu AC na pozici vedouci skladu. V praktické Casti prace byly teoretické poznatky
porovnany s informacemi o prubéhu AC poradaného v organizaci z divodu obsazeni pozice
vedouci skladu a na zékladé¢ vyhodnoceni zjiSténych faktl byla stanovena jednotliva
doporuceni budouciho vyuziti AC pro tuto pozici.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Pocet hodnocenych kompetenci ve zkoumaném AC presahuje moZnosti hodnotitelli v§echny
kompetence sledovat a spravné vyhodnotit. Pouziti pouhych tfech metod v prubéhu AC je
nedostate¢né a neni dodrZen princip riizného Uhlu pohledu. Zaznamové hodnotici archy
neumoznuji hodnotitelim podrobnéjsi zapis vyhodnoceni jednotlivych metod a chovani
ucastnikt. Neexistuje matice metod a kompetenci, ktera by potvrdila pocet métenych
kompetenci v pouzitych metodach a pocet méfeni jednotlivych kompetenci v rtiznych
metodach. Organizace po ukonceni a vyhodnoceni AC neposkytuje zpétnou vazbu vSem
ucastnikim.

4. Zavéry a doporuceni:

V ramci zvolenych kompetenci sledovanych v prubéhu AC bylo doporuceno snizit jejich
celkovy pocet na osm a zaroven pouZzit takové kompetence, které jsou lépe meftitelné. Dale
bylo doporuc¢eno rozsitit pocet pouzitych typii metod v pribéhu AC na tfi, a to prezentaci,
hrani roli a skupinovou diskuzi. V doporu¢eném novém designu AC je nové metoda
prezentace a hrani roli obsazena dvakrat, skupinova diskuze ttikrat. V rdmci hodnoceni
jednotlivych kompetenci v pribéhu celého AC bylo doporuceno zavedeni jednotného
hodnoticiho formulare, do kterého mohou hodnotitelé zaznamenavat sledované chovani
ucastnikit na hodnotici Skéale. Déle bylo doporuceno, aby organizace zacala poskytovat
zpétnou vazbu vSem Ucastnikiim assessment centra béhem jednoho tydne po jeho ukonceni,
nehled¢ na jejich uspéch ¢i neuspéch pii vybéru na pozici. Celkovou délku AC bylo
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doporuceno prodlouzit na jeden den na zakladé nové doporuc¢ené¢ho harmonogramu, ktery
zaroven spliiuje princip sledovani zmény v ohrani¢eném case.

KLICOVA SLOVA

Assessment centrum, lidské zdroje, personalni ¢innosti, kompetence.

SUMMARY

1. Main objective:

The aim of this bachelor thesis is to compare assessment center organized at DB Schenker s
r.o. for the position of warehouse manager with theoretical knowledge and propose
recommendations for improvement of assessment center use for this position in future.

2. Research methods:

For bachelor thesis author has used method of literature search, information available on
internet and intranet sites of DB Schenker s r.0. and method of unstructured interview with a
recruitment company specialist of DB Schenker, Ing. Marie Sestova on 17 June 2014. The
purpose of the interview was to acquire as much relevant information about assessment
centers organized in a society based on real business environment. Evaluation of the results
of the various methods used during the assessment center was created based on the
processing of internal company documents, which were first identified key information and
they were then processed into created tables that show the results evaluated competencies
and the order of the candidates. Analysis of warehouse manager was made based on detailed
analysis of job description and based on unstructured interview with Mr. Karel Hole¢ek
dated on 22 July 2015, which holds the position of warehouse manager at DB Schenker.
Based on this analysis were recommended competencies that should be monitored during
AC on the position of warehouse manager. In the practical part, the theoretical findings were
compared with information about the AC organized in the organization to occupy warehouse
manager position and based on an assessment of established facts, determined
recommendations for future to use AC for this position.

3. Result of research:

The number of evaluated competencies in the surveyed AC exceeds the capabilities of all
evaluators to monitor and evaluate properly. Using only three methods during AC is
insufficient and doesn’t respect the principle of a different point of view. Evaluation
recording sheets do not allow assessors detailed enrollment and evaluation of methods and
behavior of participants. Matrix of methods and skills that would confirm the number of
competencies measured in the methods used and the number of measuring individual
competencies in various methods is missing. Organization doesn’t provide feedback to all
participants after completion and evaluation of AC.

4. Conclusions and recommendation:

Within the selected competencies monitored during the assessment center have been advised
to reduce their total number to eight, while using such competencies which are more
measurable. It was also recommended to extend the number of types of methods used during
AC for three - presentation, role playing and group discussion. New recommended design of
AC contains method of presentation and acting roles twice and group discussion three times.
The evaluation of individual competencies used during the AC was recommended to
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introduce a uniform assessment form where evaluators can record the behavior of
participants in rating scales. It was also recommended that the organization will start to
provide feedback on the process of the assessment center, which individual candidates
participated in the shortest possible time after the completion and evaluation, regardless of
their success or failure in the selection of new employees. The total length of AC was
recommended to extend for one day, on the basis of the newly recommended schedule,
which also complies with the principle of monitoring changes in a bounded time.

KEYWORDS

Assessment center, human resources, personal activities, competence.

JEL CLASSIFICATION
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1 Uvod

Pro kazdou organizaci, ktera chce byt v dnesni dobé konkurenceschopna, uspésna a zaroven
mit dobré jméno na trhu, nehled€ na odvétvi v kterém piisobi, je dilezité, aby si uvédomila a
zaroven akceptovala fakt, ze pravé lidské zdroje jsou hlavnim klicem jejiho tuspéchu.
Pracovnici pasobici v jakékoliv organizaci tvofi jeji hlavni bohatstvi, pti¢emz jejich znalosti,
dovednosti, vlastnosti, postoje a jejich vhodna kombinace ¢ini pracovnika kompetentniho
vykonavat svéfenou praci. V soucasné dobé¢ se tedy vSichni vedouci pracovnici zapojuji do
¢innosti, které souviseji s fizenim lidskych zdroji a jsou zodpovédni za jejich fizeni a
hodnoceni pracovniho vykonu a také podporuji jejich rozvoj a motivaci. Jelikoz jsou lidské
zdroje velmi cennym aktivem podniku, tak se zaroven i1 neustale zvySuje tlak na vybér
spravnych kandidati na urcené pozice, a proto je béznou praxi, Ze se manazeii spole¢né
s personalisty podileji i na vybéru novych zaméstnancii. Oblibenost vybéru novych
zamé&stnancl pomoci Assessment centra (AC) v organizacich v posledni dob¢ nartista, protoze
diky této metod¢ je mozné otestovat nejenom schopnosti a dovednosti potenciondlniho
nového zaméstnance, ale zaroven i jeho osobnost, a tim padem i moznost predpovédéet, zda
uchaze¢ zapadne do stavajiciho kolektivu organizace.

Teoreticka ¢ast této prace se nejprve vénuje poznatkim z resersi ¢eské i zahraniéni literatury a
popisuje témata, jako jsou fizeni lidskych zdroja, uloha personalniho oddé€leni v organizaci a
popis personalnich ¢innosti. Déle jsou popsany obecné poznatky o samotném assessment
centru, jedné z moznych vybérovych metod pracovnikt. Popsany jsou varianty jeho vyuziti,
ptipravy a jeho realizace, kritéria vybéru a pouzivané techniky. Dale se teoreticka ¢ast prace
zabyva analyzou pracovni pozice, kompetencemi a modelovymi situacemi, které je mozné
bchem assessment centra pouzit. Popsén je postup pfi tvorbé matice metod a kompetenci,
jednotlivé principy, které odliSuji assessment centrum od jinych metod vybéru pracovniki,
hodnoceni uchazect a v neposledni fad¢ i jejich informovani o dosazenych vysledcich.

Na zacatku praktické ¢asti je stru¢né piedstavena spolec¢nost DB Schenker, na kterou navazuje
popis pouziti assessment centra ve spolec¢nosti DB Schenker s r.0., kde jsou zaroven popsany
vSechny ¢asti AC, s kterymi je mozné se v této spolecnosti setkat. Dale je v praktické ¢asti za
pomoci internich dokumentii personalniho oddéleni spole¢nosti DB Schenker a na zakladé
nestrukturovaného rozhovoru s personalni specialistkou spole¢nosti Ing. Marii Sestovou ze
17. ¢ervna 2014 popsano vyuziti AC pii vybéru pozice Vedouci skladu, jeho pribéh, pouzité
metody vybéru, dosazené vysledky jednotlivych ucastnikii a finalni vybér jednoho
z kandidata. V zavéru prace je mozné nalézt vyhodnoceni pouziti assessment centra pti
vybéru zaméstnance na pozici vedouci skladu.

Cilem prace je porovnat assessment centrum potradané ve spolecnosti DB Schenker na pozici
vedouci skladu s teoretickymi poznatky a navrhnout doporuceni jeho zlepSeni pti budoucim
vyuziti pro tuto pozici.
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1.1 Metodika prace

Teoretickd Cast prace je zalozena na poznatcich z monografii a odborné literatury na dané
téma, které byly vyhledany na internetovych vyhledavacich serverech a posléze autorem
vypijceny z méstské knihovny v Praze, piipadné zakoupeny v knihkupectvi. VSechna
literatura pouzitd ke zpracovani bakaladiské prace je uvedena v seznamu literatury na jejim
konci.

K vytvofeni praktické c¢asti byla nejprve pouzita data a informace z internetovych a
intranetovych stranek spole¢nosti DB Schenker sr.0. Dale byla pouzita metoda
nestrukturovaného rozhovoru, ktery dle Kozla et al. (2011, s. 191) vychazi z pfirozené
komunikace mezi tazatelem a informatorem 0 zadaném tématu, kde ani jeden z ucastnikli neni
nikterak omezen v moznosti projevit své nazory, naméty a postoje. Hendl (2005, s. 175)
vysvétluje piipadnd negativa nestrukturovaného rozhovoru, kdy ziskani pozadovaného
mnozstvi informaci trva delsi dobu a zaroven jejich ziskana kvalita je zavisla na schopnostech
tazatele takovyto rozhovor vést. Tento nestrukturovany rozhovor se uskute¢nil s personalni
specialistkou spole¢nosti DB Schenker, Ing. Marii Sestovou dne 17. &ervna 2014 piimo na
pobocce distribuéniho centra zminované spolecnosti ve Strancicich. Hlavnim ucelem
rozhovoru bylo ziskani co nejvétsiho mnozstvi relevantnich informaci o AC potfadanych ve
spole¢nosti, které vychazeji zrealného prostiedi firmy a které mohly pomoci spravné
porozumé&t zkoumanému tématu a zaroven mohly byt pouzity béhem vypracovani bakalarské
prace. Otazky nebyly pfedem definované, nicméné béhem rozhovoru se zformulovaly do
podoby, kterou je mozné rozdélit na dvé oblasti.

Prvni z oblasti zahrnula otazky obecného charakteru, které zjistovaly zdkladni informace
spole¢né pro jakékoliv AC potadanych ve spole¢nosti. Otazky smétovaly ke zjisténi, pro jaké
pozice se AC ve spole¢nosti bézné pouziva, jaké jsou béZné harmonogramy AC, jaké jsou
¢asti AC, kym je tvofena komise, jak je dana zpétna vazba Ucastnikiim apod. Tyto otazky
smétovaly K ziskani obecnych informaci ohledné vybéru pracovnikii ve spole¢nosti, fizeni
lidskych zdroju a také informaci spojenych se samotnym AC, které spole¢nost potada. Otazky
zaméfené na druhou oblast Se jiz vztahovaly vyluéné k jednomu konkrétnimu AC
pofadanému béhem vybéru pozice vedouciho skladu, které je pouzito v praktické ¢asti této
prace. Zahrnovaly mimo jiné ¢as a misto konani tohoto konkrétniho AC, jednotlivé pouzité
metody, kritéria vybéru, hledané kompetence, jednotlivd zadani ukolli, hodnoceni 1 vybér
vitézného kandidata.

Z prubéhu konani celého rozhovoru byl pofizen zaznam (Piiloha 1), ktery byl nasledné
rozttidén podle jednotlivych kategorii a témat a pouzit jako podklad pro vypracovani
praktické ¢asti této bakalaiske prace.

V kapitole 3.3 praktické ¢asti, ktera se jiz zabyva konkrétnim assessment centrem poradaném
pii vybéru pozice vedouci skladu ve zminované spolecnosti, byly pouzity hodnotici formuléte
¢lend komise, které byly poskytnuty persondlnim oddélenim spolecnosti. Z téchto hodnoticich
formulédit byly identifikovany klicové informace pro tvorbu praktické Casti, a to zapsané
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komentaie vSech Clenti komise a jejich vyhodnoceni potadi u vSech absolvovanych ukoli.
Komise byla tvofena tfemi osobami, a to Personalni konzultantkou, Persondlnim garantem
DC a Vedoucim pobocky DC. Personalni specialistka spolecnosti Ing. Marie Sestova, s kterou
byl uskute¢nén nestrukturovany pohovor 17. ¢ervna 2014, byla jednim z ¢lent komise tohoto
konkrétniho AC, v kterém zastavala pozici personalni konzultantky a zaroven i moderatora
AC. Béhem vyhodnocovani jednotlivych ukoli mél kazdy ¢len komise k dispozici jeden
hodnotici formulat (Ptiloha 8), do kterého zapisoval sledované chovani jednotlivych
ucastnikii assessment centra zaznamenané b&hem jednoho konkrétniho tukolu. Z téchto
hodnoticich formulaii byly pro jednotlivé tkoly a také pro lepsi pichlednost vytvoieny
tabulky (Tabulka 3, Tabulka 5, Tabulka 6), v kterych jsou doslovné opsany komentaie
hodnotici komise rozdélené podle jednotlivych pozic tak, jak byli ucastnici hodnoceni
jednotlivymi osobami. Hodnoceni kazdého z ¢lend komise je barevné rozdéleno pro lepsi
piehlednost. Soucasti kazdého komentare v jednotlivych sloupcich tabulky je i dosazené
potadi ucastniki v jednotlivych ukolech, které vyhodnotil piislusny c¢len komise AC.
Strukturovany pohovor jako jeden z tikoli, ktery museli Gi€astnici v pribéhu AC absolvovat,
byl hodnocen pouze Personalni konzultantkou, z tohoto divodu Tabulka 4 zobrazuje pouze
hodnoceni a zvolené potradi této osoby. VSechna urcend potadi jednotlivych ¢lend komise
z Tabulky 4-6 byla z divodu potieby celkového vyhodnoceni potfadi AC sloucena do tabulky,
ktera je uvedena v Ptiloze 14. V této tabulce jsou ve sloupcich uvedeny vSechny hodnocené
ukoly AC a v tadcich jsou u kazdého z ucastnikii zobrazeny jednotliva poradi, kterd byla
vyhodnocena kazdym ¢lenem hodnotici komise v prubéhu jednotlivych ukoli. Soucasti
tabulky je 1 primé&rné hodnoceni Gc¢astnikti zobrazené pro jednotlivé tkoly, které absolvovali,
kdy souéet vSech potadi je délen poctem jednotlivych hodnoceni komise. Pramérné
hodnoceni je déle pouzito v Tabulce 7, kterd zobrazuje celkové poradi vSech kandidath
dosazené v jednotlivych ukolech, kdy nejnizsi praimérné hodnoceni reprezentuje prvni potadi
Vv celkovém hodnoceni a nejvyssi primémé hodnoceni naopak posledni misto v celkovém
hodnoceni. Jednotlivé tabulky byly vytvofeny za pomoci programu Microsoft Excel 2010 a
po grafické upravé byly za pomoci programu FSCapture pteneseny do samotné bakalaiské
prace a zobrazeny v pfedem nastaveném méfitku. V praktické ¢asti nebylo mozné clenit
tabulky dale podle kompetenci, protoze hodnotitelé jednotlivé zvolené kompetence
nehodnotili a dosazené hodnoty nezaznamenali do hodnoticich formulait.

V kapitole 3.5 Doporuceni je uvedeno osm kompetenci, které je doporu¢eno hodnotit béhem
AC na zminénou pozici a které byly definovany béhem analyzy pracovni pozice vedouci
skladu. Analyza byla provedena detailnim zkoumanim popisu pracovni funkce (Ptiloha 6),
ve které jsou podrobné popsany kvalifikacni pozadavky, pozadované dovednosti a znalosti,
osobni vlastnosti kandidata, které by mél splnovat a v posledni fad¢ také vycet pracovnich
¢innosti, které tato pozice zastava. Na zaklad¢ detailniho rozboru zjisténych informaci bylo
navrzeno 11 kompetenci, které byly dne 22.07.2015 béhem nestrukturovaného rozhovoru
konzultovany s p. Karlem Hole¢kem, ktery momentalné zastava pozici vedouci skladu v DB
Schenker. Tento rozhovor trval cca 30 minut, béhem kterych byl p. Hole¢ek nejprve pozadan,
aby vlastnimi slovy co nejpodrobné&ji popsal ty nejdulezitéjsi ¢innosti, s kterymi se pii plnéni
funkce vedouci skladu setkdva v bézné praxi. Déle byly b&hem rozhovoru diskutovany
povinnosti, které tato pozice zastavd a také problémy, které musi v bézném pracovnim
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prostiedi fesit. Veskeré otazky kladené p. Hole¢kovi béhem rozhovoru smétovaly k tomu, aby
bylo mozné co nejlépe pochopit, co piesné pozice vedouci skladu obnasi v redlném prostiedi
logistické spolecnosti a zaroven, jak by mél vypadat idealni kandidat na tuto pozici,
respektive které kompetence jsou pro plnéni této pozice V redlném prostiedi klicové. Pan
Holecek byl v zavéru rozhovoru déale pozadan, aby z pozice experta ptifadil k jednotlivym
zvolenym kompetencim dileZitost, kterd podle jeho osobniho nazoru nélezi k vykonéavani této
funkce. Jako nejméné dilezité kompetence zjedenacti moznych byly p. Holeckem
vyhodnoceny tfi, a to prezen¢ni dovednosti, pokrocild znalost anglického jazyka a dotahovani
veci do konce. Z pohledu p. Holecka nedosahuji tyto kompetence takové dulezitosti pii plnéni
funkce vedouci skladu jako ostatni kompetence, z kterych bylo mozné ucinit vybér. Na
zakladé této konzultace bylo finaln¢ stanoveno zminénych osm kompetenci, které bylo
doporuceno hodnotit béhem AC a které jsou uvedeny v kapitole 3.5 v praktické ¢asti.

Z dliivodu ochrany osobnich udaji jsou jména ucastnikl assessment centra pouzitd v praktické
Casti smyslena. V Priloze 9 je k vidéni cely zapis strukturovaného pohovoru mezi vitéznym
kandidatem a personalni konzultantkou, jehoz original byl pofizen pravé personalni
konzultantkou v den konani AC. ProtoZe originalni zapis nemohl byt pouzit v bakalaiské
praci, byl tento pohovor doslovné opsan do prazdného formulate stejné podoby, pii¢emz bylo
opét pouzito smyslené jméno kandidata.
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2 Teoreticka ¢ast

Teoreticka Cast bakalatské prace se zabyva resersi sekundarnich zdroju, tedy odborné ceské i
zahrani¢ni literatury, kterd popisuje zkoumana témata této prace a ktera reprezentuje nazor
odborné vetejnosti. Zacatek teoretické Casti je vénovan popisu pojmu fizeni lidskych zdroji a
persondlnim ¢innostem, s kterymi je mozné se v dnesni dobé setkat ve vétSin¢ organizaci.
Déle jsou popsany poznatky o moznostech vyuziti AC, jeho piipravy, realizace, kritéria
vybéru, pouzivané techniky, hodnoceni uchazec¢ti AC a jejich informovani o dosazenych
vysledcich béhem néboru.

2.1 Rizeni lidskych zdroju
Rizeni lidskych zdrojui lze podle Armstronga (2007, s. 27) definovat jako strategicky a
logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v

organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné ptispivaji k dosaZeni cilti organizace.

Obrazek 1 Cyklus lidskych zdroja

Odmeériovani
Rizeni ¥
pracovniho Pracovni vvkon

vvkonu
Rozvoj —T

Y

Vvbér

¥

Y

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 29

Vyse uvedeny obrazek byl do bakalaiské prace vlozen pro vétsi piehlednost procesu fizeni
lidskych zdrojt a zobrazuje jednotlivé kroky, které jsou jeho soucasti.

Podle Koubka (2012, s. 16) predstavuje fizeni lidskych zdroji nejnovéjsi koncepci personalni
prace, kterd se ve vyspélém zahrani¢i zaCala formovat v priibéhu 50. a 60. let a stava se
manazert.. Matéjka a Vidlar (2002, s. 75) uvadi, Ze fizeni lidskych zdrojl je pojem nadfazeny
personalistice, pficemz zahrnuje veSkeré funk¢ni, instituciondlni a instrumentalni aspekty
podnikového ftizeni a jeho zakladnim cilem a naplni je maximalni vyuzivani lidského
potencialu. Lidsky potencial organizace podle Plaminka (2005, s. 59) tvofi vSichni pracovnici
a jejich konkrétni védomosti, znalosti, dovednosti, pracovni navyky, osobnostni postoje a
motivaéni orientace. Jak autor dale dodava, lidskymi zdroji tedy nejsou lidé, ale jejich
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schopnosti, vlastnosti a postoje, které tvoti podstatu kompetence ¢lovéka vykonavat svétené
ulohy.

Vachal a Vochozka (2013, s. 285) uvadéji jako hlavni charakteristiky moderniho fizeni
lidskych zdroju tyto:

- sladéni podnikové strategie se strategii fizeni lidskych zdroju;

- problematice fizeni lidskych zdroji se nevénuji pouze specialisti z personalnich useki,
ale za jejich pomoci se stava naplni prace vSech vedoucich pracovnikd;

- dalezitou roli sehrava podnikova kultura a osvojeni si jejich hodnot, ktera nahrazuje
diivéjsi prisnou kontrolu,

- podniky vyuzivaji jak potencial jednotlivych pracovniki, tak i celého kolektivu;

- daraz je kladen na rozvoj kvalifika¢nich schopnosti pracovnikd, jejich kreativitu a
flexibilitu;

- orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnancu;

- do popiedi se dostava pojem intelektualni kapital, lidské zdroje jiz nejsou vnimany
jako pouhé nakladové polozky.

Z vyse uvedenych bodl je evidentni, Ze moderni fizeni lidskych zdroji zahrnuje Siroké
spektrum rGznych Cinnosti, kterymi se musi organizace zabyvat, pokud chce maximalizovat
vyuziti potencialu svych zaméstnancii a zvysit tak svoji vlastni konkurenceschopnost.

Pro realizaci fizeni lidskych zdroji v ramci spolecnosti je dualezité vénovat pozornost
personalnim ¢innostem. Podle Koubka (2012, s. 20) ptedstavuji personalni ¢innosti vykonnou
¢ast personalni prace. Jak autor dale uvadi, v odborné literatuie je mozné se setkat s riznym
poctem a s riznym pojetim personalnich ¢innosti (sluzeb, funkei), ale podle Koubka (2012, s.
21) se nejcastéji uvadeji priblizné v nasledujici podobé:

- Vytvéfeni a analyza pracovnich mist

- Personalni planovani

- Ziskavani, vybér a piijimani pracovnikli

- Hodnoceni pracovnikti

- Rozmistovéni (zafazovani) pracovnikli a ukon¢ovani pracovniho poméru
- Odménovani

- Vzdélavani pracovnikl

- Pracovni vztahy

- Péce o pracovniky

- Personalni informacni systém

- Priizkum trhu préace

- Zdravotni péce o pracovniky

- Cinnosti zaméfené na metodiku priizkumu, zji§tovani a zpracovani informaci
- DodrZzovéni zédkonil v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikli
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Zvyse uvedeného vyplyva, ze personalni Cinnosti zastfeSuji veSkeré potfeby spojené se
zaméstnanci organizace, Vytvari strategie fizeni lidskych zdroji organizace v budoucnu, ale
zéaroven 1 plni mnoho kontrolnich funkci spojenych pravée s lidskym kapitalem.

Tedy i piesto, ze lidé piedstavuji pro organizaci zna¢né naklady, v pfipad¢é schopnych
zaméstnancl se jedna o navratné investice. Svych cili miize organizace dosahnout pouze
prostfednictvim lidi, a proto je lidsky kapital podminkou rozvoje organizace.

Podle Simse (2007, s. 386) jsou dnes lidské zdroje povazovany za jeden z kritickych faktort
uspéchu podniku, a proto mnoho z nich pfistupuje ke svym pracovnikim individualn¢ a
uvédomuji si, ze kazdy ma uréité znalosti, schopnosti a zku$enosti. Ukolem fizeni lidskych
zdroju v nejobecnéjsim pojeti je podle Koubka (2012, s. 17) slouzit tomu, aby byla organizace
vykonnd a aby se jeji vykon neustale zlepSoval, pfi¢emz zabezpecit tento kol lze jen
neustalym zlepSovanim vyuziti vSech zdroju, kterymi organizace disponuje, tj. materidlnich,
finan¢nich, informacnich a lidskych zdroji.

vvvvvv

rozhodovani o tom, koho vyberou (Noe 2010 in Lunenburg, 2011, s. 1). Vybér pracovnikd je
podle Kolmana (2004, s. 7) jednou z velmi slozitych dil¢ich slozek managementu lidskych
zdroju, protoze Spatny ¢i nekvalitni vybér zaméstnanci mize ovlivnit ¢i dokonce ohrozit chod
podniku. Mezi nejcastéjsi pouzivané metody vybéru pracovniki fadi Bélohlavek et al. (2006,
s. 139) vybérovy pohovor, reference, psychologické a odborné testy, osobni dotaznik,
pracovni vzorky, simulace (pfipadova studie) a assessment centra. Pravé vyuziti posledné
zminované metody (Assessment centra) je podle Koubka (2012, s. 166) posledni dobou stale
oblibengjsi, protoze kombinuje rizné metody pouzivané pro vybér zaméstnanci, sklada se
z individudlnich i skupinovych uloh a simuluje bézné manazerské Cinnosti. Za pomoci
assessment centra je organizace, jak stejny autor dale uvadi, schopna velice ptfesné urcit
budouci pracovni vykon ucastnika. Podrobné se assessment centru vénuje dalsi kapitola této
bakalaiské prace.

2.2 Assessment centrum

Jak uvadi Hronik (2006, s. 65) v soucasnosti je Assessment centrum (AC) jednou z
nejrozsifenéjSich forem vybéru a hodnoceni pracovnikii a jen st€zi najdeme personalné
poradenskou a vzdélavaci firmu, kterd by AC nem¢éla ve své nabidce. Kyrianova (2003, s. 8)
popisuje AC jako soubor metod aplikovanych na skupinu jedinci za Ucelem obsazeni
pracovni pozice, identifikace rozvojovych potieb, nebo zjistovani charakteristik zaméstnanct
za dal$im Gc¢elem po dobu jednoho nebo vice dnii. Mezi takto aplikované metody patii podle
stejné autorky psychodiagnostické metody, rolové hry, pfipadové studie a ukazky tymové
prace. Metoda AC tedy patii mezi procedury urené k hodnoceni lidi, ale jak Vaculik (2010,
s. 15) uvadi, nejedna se pouze o jednu metodu nebo aktivitu, ale o cely postup obsahujici fadu
dil¢ich kroki, které na sebe navazuji, nebo jsou realizovany paralelné.
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2.2.1 MoZnosti vyuZiti Assessment centra

Prakticky jsou podle Montaga (2002, s. 10) znamé tii zakladni zptisoby vyuziti této metody,
které se mohou navzajem vice ¢i mén¢ prolinat. Jak autor dale uvadi, témét v kazdém AC
jsou zahrnuty vSechny tii moznosti vyuziti, ale zpravidla vzdy jedna prevazuje. Montag
(2002, s. 10) uvadi nasledujici moznosti vyuziti AC:

Program pro vybér nebo povvyseni zaméstnancu

Slouzi podle Montaga (2002, s. 10) k vybéru kandidata na urcitou pozici z vétSiho mnozstvi
uchazecu, vétsinou stejné profese. Toto vybérové fizeni muze podle stejného autora slouzit
jako externi nabor uchazec¢u, nebo pro mozné povyseni v manazerské hierarchii. Stejny zdroj
uvadi, ze tikolem je vyhodnotit, jaky maji uchazeci potencial k tomu, aby byli ispé&sni v dané
profesi. Hlavnim cilem, jak uvadi Vaculik (2010, s. 12), je umistovani vhodnych lidi na
spravna mista, kterd mohou byt obsazena stavajicimi nebo novymi zaméstnanci. Jak stejny
autor dale uvadi, AC poskytuji profil vlastnosti, schopnosti a dovednosti a podle takového
profilu je mozné usuzovat nejvhodnéjsi pozici pro konkrétniho kandidata.

Diagnostické programy

Slouzi podle Montaga (2002, s. 10) pfevazné ke zjisténi nékterych aktualnich osobnostnich
charakteristik u vétsiho poctu pracovnikii stejné profese, pro moznost névrhu jejich
rozvojovych potfeb a vytvoreni vycvikového programu, ktery je presné navrhnuty jak pro
danou skupinu, tak pro jednotlivého pracovnika. Cilem je, jak stejny autor uvadi, identifikace
silnych a slabych stranek ucastnika vzhledem k jejich pozadovanym (soucasnym nebo
budoucim) pracovnim kompetencim. Podobny nazor uvadi i Vaculik (2010, s. 13), ktery tvrdi,
ze se jednd o AC, jehoz hlavnim ucelem je diagnostika schopnosti a dovednosti jedinct a
jehoz vystupem je piehled osobnostnich vlastnosti, ptehled schopnosti a dovednosti
ucastnikd. Podle Vaculika (2010, s. 13) mizeme diagnostické programy chépat jako prvni
krok k budoucimu rozvoji zaméstnanc.

Rozvojové programy

Podle Montaga (2002, s. 10) se jednd o vzd€lavaci program, ktery slouzi k tréninku
manazerskych dovednosti a tymové prace. V tomto ptipadé je podle stejného autora kladen
velky duraz na intenzivni zpétnou vazbu a cilem je naudit ucastniky novym dovednostem v
individudlnich cvienich a uméni tymové prace v cviCenich skupinovych. Podle Vaculika
(2010, s. 13) se jednd zejména o dovednosti dilezité pro uspesné zvladnuti pracovni pozice,
ptipadné dovednosti, které jsou vyznamné pro fungovani celé organizace a lze je rozvijet
metodou AC. Podle Kyrianové (2003, s. 17) je pfi pofadani rozvojového AC velmi dulezita
diivéra Gcastnikii. Autorka uvadi, Ze ucastnici musi skute¢né véfit tomu, Ze jde o identifikaci
rozvojového potencialu, nikoliv o cestu, jak vybrat nejvhodné&jsiho pracovnika a ostatnich se
zbavit.
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Odlisnym cilim AC odpovidaji také odlisné pfistupy pii vytvaieni jeho designu. Vybérové
AC je podle Vaculika (2010, s. 36) vytvoieno piedev§im pro predikci budouciho pracovniho
vykonu, diagnostick¢é AC je urceno k identifikaci schopnosti a dovednosti a rozvojové AC
slouzi k nacviku novych dovednosti. Aby bylo mozné tyto rizné cile uspésné naplnit, je tfeba
realizovat zcela jina assessment centra. Tato odliSnost podle Vaculika (2010, s. 36) spociva
V jiném designu, pfistupu k pozorovani, pfistupu k hodnoceni (kvalitativni nebo kvantitativni,
zalozené na porovnani vykonu kandidatt, nebo hodnoceni vykonu kandidata nezavisle na
vykonu ostatnich), kde design tvoii typ zatazenych kompetenci a jejich pocet, zatazené
metody a jejich obsah.

Nehled¢ na konkrétni zameéfeni programu, vSechna jednotliva AC maji jednu spole¢nou véc, a
to jejich celkovou ptipravu, ktera zahrnuje kroky, které je potfeba udélat jesté pired samotnym

zacatkem AC a kterd je popsana nize v textu.

Priprava Assessment centra

Assessment centrum ma podle Kocianové (2010, s. 120) tii faze, a to pfipravu, vlastni
realizaci a hodnoceni. Soucasti ptipravy je podle stejné autorky rozhodnuti o zplsobech
realizace, 0 délce trvani AC a 0 poctu ucastnikl (zpravidla 5-12 0sob). Mezi dilezité kroky
pfipravy fadi Kyrianova (2003, s. 45) také stanoveni kritérii vybéru, zajisténi kvalitniho
vybérového poméru kandidath a hodnotitelli, zptisob zvani kandidati na AC, ale také tfeba
dostate¢ny pocet prostor s poticbnym vybavenim. Podle Kocianové (2010, s. 120) se v praxi
Ize setkat i s tzv. individudlnimi AC, kdy je program realizovan s jednim kandidatem.
Harmonogram AC by mél byt dle stejné autorky uspofadan se stiidanim jednotlivych aktivit
(psychodiagnostické testovani, tymova hra, ptipadova studie, individualni rozhovory atd.) a
zatazenim prestavek. Autorka dale upozornuje, ze pii sestavovani programu AC je tieba
pocitat se vzriistajici tinavou ucastniki, proto je dobré napt. vykonové testy dat na zacatek. V
uvodu AC je podle Kocianové (2010, s. 120) tieba pfiivitat uchazece, seznamit je s
programem a ucelem AC, ptedstavit hodnotitele a ucelné je zacit n€kterou ze ,,zahfivacich
technik* k pfedstaveni uchaze¢t. Dulezity je v tomto sméru moderator AC, ktery je zpravidla
odbornikem a podili se na ptipravé AC (Kocianova, 2010, s. 120). Kyrianova (2003, s. 45)
popisuje, ze spole€nost ma v podstaté dvé moznosti, jakym zplisobem AC zorganizovat, kde
jedna z moznosti je organizace AC z vlastnich zdroju, tedy interné zajisténé AC, nebo muize
celkovou realizaci ponechat externimu dodavateli. V tomto ptipad€ hovotime podle autorky o
externé zajisténém AC.

Internim Assessment centrem se podle Kyrianové (2003, s. 45) mysli AC, které zajistuji
zaméstnanci dané spole¢nosti a predpoklada, ze se na realizaci AC bude podilet psycholog,
ktery ma odborné znalosti a zkuSenosti, aby mohl vybérové fizeni kvalitné zvladnout. AC
vV tomto piipad¢ podle stejné autorky vede vétSinou stabilni skupina hodnotiteli, ¢imz je
mysSlena skupina stalych, vétSinou internich hodnotiteld, do které se volné Zadni dalSi
hodnotitelé nepiidavaji. Jak autorka dale uvadi, hodnoceni stabilni skupinou hodnotitelt je
velmi vyhodné, avSak podminkou je spole¢nost, ktera ma divod, potiebu a prostfedky pro
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Cast¢ uzivani Assessment center a zaroven organizace, jejiz firemni kultura umoZzni
personalistim vytvofit si vlastni teritorium, do kterého organizace nezasahuje.

Externé zajisténé Assessment centrum je podle Kyrianové (2003, s. 45) zajisténo externim
dodavatelem, nebo spolecnosti, ktera se zabyva piipravou a realizaci Assessment center. Dale
autorka dodava, Ze o externim dodavateli je vhodné uvazovat, pokud organizace vyuziva
Assessment center pro vybér novych zaméstnanci jen ziidka a tudiz je to pro spolecnost
vyhodnéjsi feSeni, nez zaméstnavat vlastniho specialistu. Hlavni pfinos v pfizvani externiho
dodavatele do procesu vybéru zaméstnanci metodou AC spatiuje autorka v naprosté
objektivité. Stejny zdroj dale upozoriiuje, ze i kdyz si na realizaci Assessment centra najde
firma externiho dodavatele, méla by na piipravé participovat, aby nemohlo dojit ke zhorSeni
celkové kvality vystupa AC.

2.2.2 Analyza pracovni pozice

Jednim z prvnich krokt realizace AC je vybér méfenych kompetenci a k tomuto tcelu slouzi
analyza pracovni pozice (Vaculik, 2010, s. 57). Stejny autor dale uvadi, Ze na nejobecné;jsi
urovni je mozné za analyzu pracovni pozice povazovat sbér a zpracovani jakychkoliv
informaci, které maji vztah k pozici, na kterou je analyza provadéna. Koubek (2012, s. 40)
fadi analyzu pracovni pozice mezi klicové persondlni Cinnosti, jejiz kvalita rozhoduje o
efektivnim vykonavani prace v organizaci a zarovei i o spokojenosti pracovniku
s vykonavanou praci. Vystupem analyzy pracovnich mist byvaji dokumenty oznacované jako
popisy a specifikace pracovnich mist, které shrnuji tdaje o pracovnich mistech v organizaci
(Dvotékova et al., 2012, s. 142).

Jasné definované naroky na obsazovanou pracovni pozici jsou podle Kyrianové (2003, s. 21)
zakladem pro stanoveni kritérii vybéru, ktera maji vliv na volbu metod AC. Stejna autorka
dale uvadi n€které piiklady kritérii, jejichz trovei je zjiStovana prostfednictvim AC:

- préce v tymu (spolupréce)

- prosazeni se v tymu a jeho vedeni
- argumentace

- vyjednavani v krizovych situacich
- pfesna komunikace

- vedeni obchodniho rozhovoru

- prezentace informaci

- prace na PC

- komunikace v cizim jazyce

Volba vybéru kompetenci, které jsou sledovany pii priabéhu AC, tedy vychazi z analyzy
pracovni pozice, ktera slouzi k identifikaci potieb organizace a konkrétni obsazované pozice.

RozliSujeme tradi¢ni pfistup k analyze pracovni pozice a ptistupy modernéjsi. Jak Vaculik
(2010, s. 57) uvadi, tradi¢ni ptistup je zaméfen na identifikovani pracovnich ¢innosti na jednu
konkrétni pozici a klicovych pozadavki na osobu plisobici na dané pozici a naproti tomu se
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modernéjsi pristupy zaméfuji vice na cile organizace a na prostiedi, v némz se organizace
nachazi.

Vaculik (2010, s. 63) uvadi hlavni divody, proC je analyza pracovni pozice pro naslednou
tvorbu AC dulezita a jimiz jsou:

- moznost identifikovat kompetence dulezité pro plisobeni na pozici,

- moznost pfifadit diilezitost kompetenci pro uspésné ptisobeni na pozici,

- moznost ur¢it minimalni troven kompetenci pro Gspésné plisobeni na pozici,
- vytvaii zaklad pro vybér metod, jejich typ a obsah,

- poskytuje informace o organizacni kultute.

Z vyse uvedenych divodi je ziejmé, ze bez spravné provedené analyzy pracovni pozice, ktera
identifikuje potiebné kompetence, které by mél mit budouci zaméstnanec na obsazovanou
pozici, je téméf nemozné, aby samotné AC mohlo byt na jeho konci povazovano za aspésné.
Pokud by si organizace nebyla schopna vytvofit pfedstavu o tom, jaké jsou ndroky na
obsazovanou pozici a jaké kompetence by m¢l idedlni kandidat spliiovat, neni v podstaté
mozné spravného kandidata vybrat. Z tohoto divodu je dulezité, aby pied samotnym
zahajenim vybéru zaméstnance méla organizace vyjasnéno, co piesn¢ hleda a o¢ekava.

Na zékladé dat ziskanych prostfednictvim analyzy pracovni pozice je vytvofena matice metod
a kompetenci, které je vénovana samostatna subkapitola v teoretické ¢asti prace.

2.2.3 Kompetence

Na vytvofenou analyzu pracovni pozice navazuje dalSi logicky krok, ktery je v pribéhu
tvorby AC udélat, a to urcit jednotlivé kompetence, které budou v pribéhu AC hodnoceny.

Jak uvadi Vaculik (2010, s. 63), kompetence tvoii zaklad pozorovani a hodnoceni chovani a
jsou také dualezitym prvkem zacviku posuzovateld. Vhodné vybrané kompetence podle
stejného autora umoziuji formulovat pfedpovédi o budoucim piisobeni ¢lovéka na pracovni
pozici, umoznuji diferencialni diagnostiku schopnosti, nebo slouzi k rozvoji lidi. VeteSka a
Tureckiova (2008, s. 25-26) povazuji kompetence za jakysi soubor znalosti, dovednosti,
skute¢nosti, metod, postupti a postoju, které jednotlivec vyuziva k uspé$nému feSeni
nejruznéjSich ukold a Zivotnich situaci a jeZ mu umozZiuje osobni rozvoj i naplnéni jeho
Zivotnich aspiraci (ve vSech hlavnich oblastech Zivota, tj. také v kontextu trhu préace, a to ve
formé profesniho uplatnéni a zaméstnatelnosti).

Ne vSechny kompetence jsou vSak vhodné pro jakykoliv tcel AC, proto je tfeba vybér
kompetenci pro jednotlivé AC peclivé zvazit (Vaculik, 2010, s. 63). Kyrianova (2003, s. 21)
doporucuje provadét vybér kompetenci kvalitativni cestou, ale jako dalS§i moznost uvadi i
jejich kvantifikaci, naptiklad pfifazeni jednotlivym kompetencim vahy (napf. 1-5 na Skale).
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Odlisné principy na pozadi odlisnych ucelit konani AC ovliviiuji kompetence, které jsou do
néj zafazeny, zejména jejich pocet a typ (Vaculik, 2010, s. 42). Stejny autor uvadi, ze do
vybérového AC jsou zafazovany kompetence dilezité pro Gspésné piisobeni na obsazované
pozici a jde predevSim o kompetence umoziujici formulovani piedpovédi o budoucim
profesnim chovani. Tomuto vychodisku odpovida také jejich pocet, ktery mize byt mensi a
jak autor dale uvadi, zvolené kompetence nemusi pokryvat fadu rznych schopnosti, protoze
se tykaji jedné obsazované pozice. Kyrianova (2003, s. 21) usuzuje, Ze idedlni pocet
métenych kompetenci se pohybuje mezi 5-9 a hodnocené kompetence je vhodné rozd¢lit do
jednotlivych casti AC.

Podle Vaculika (2010, s. 73) je mozné kompetence rozdélit do tfi skupin podle toho, jak
vypovidaji o pfistupu ¢loveka k feSeni problému, k lidem a sama k sobé. Kompetence feSeni
problému podle Vaculika (2010, s. 73) se tykaji toho, jak c¢lovék pfistupuje k feSenym
problémutim, jak je schopen pracovat s informacemi a v neposledni fadé jaky piistup pfi tom
voli. Vztahové kompetence se podle stejného autora tykaji pfistupu ¢lovéka k druhym lidem a
vypovidaji o schopnosti navazovat kontakt, ovlivnit druhé, rozvijet je, motivovat je a vést.
Posledni skupinou jsou kompetence vztahu k sobé samému a autor uvadi, ze pojednavaji o
tom, jak ¢lovék vnima sdm sebe, jak se hodnoti, jakym zplisobem o sobé rozhoduje a zda si je
védom svych silnych a slabych stranek.

Podle Woodruffova piistupu, ktery popisuje Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004, s. 27) je
kompetence chovani, které vede k ofekavanému vysledku a Ze je pracovnik kompetentni
znamena, ze spliuje tfi predpoklady:

- byt vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi, dovednostmi a zkusenosti nezbytnou k
jistému chovéni,

- byt motivovany — tedy vidét v poZadovaném chovani hodnotu, jejimZ smérem je ochoten
vynaloZzit ur¢itou energii,

- mit moZnost v daném prostfedi ocekdvané chovani pouZit.

VSechny tii vySe zminéné predpoklady, jak dale stejni autofi uvadéji, je tfeba pii vybéru
nového pracovnika zohlednit, protoze se nejedna pouze o zalezitost jedince, ale zaroven i
organizace, ktera ho nabira a musi poskytnout vhodné podminky pro pracovnikiv vykon.

Pti tvorbé designu AC je podle Vaculika (2010, s. 68) také velice dualezité rozliSovat mezi
kompetencemi, které jsou ovlivnitelné a daji se pomérné lehce rozvijet, byvaji nazyvany jako
dovednosti, a neovlivnitelnymi kompetencemi, které se oznacuji jako potencial ¢i predpoklad
Cloveéka a byvaji spiSe vrozené, pfiemz jejich rozvoj je velmi slozity ¢i nemozny. Podle
stejného autora je proto vhodné kompetence tohoto typu, tedy kompetence zaloZené na
dispozicich ¢love€ka, zatazovat do vybérovych AC, protoZe nelze ocekavat, ze by v pribéhu
¢asu doslo k jejich vyraznému zlepSeni.
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Pti vybéru kompetenci, které budou sledovany béhem AC, vSak nelze vychazet pouze ze
specifikace pracovniho mista, které se snazi organizace obsadit, ale také z firemni kultury
organizace, protoze je dulezité, aby se vhodny kandidat byl schopen adaptovat do firemniho
prostiedi a vychéazet s budoucimi spolupracovniky.

2.2.4 Modelové situace pouzivané v Assessment centru

Vyuziti vét§siho mnozstvi metod rtizného druhu podle Vaculika (2010, s. 73-74) patéi mezi
zakladni charakteristiky metody AC. Jak autor dale uvadi, patii sem rozhovory, dotazniky,
ruzné druhy psychodiagnostickych metod a predevsim rizné typy modelovych situaci, které
jsou zakladnim odliSovacim znakem metody AC od jinych procedur uréenych k hodnoceni
lidi. Za modelovou situaci je povazovana metoda, ve které se ticastnik musi néjak chovat, ne
pouze uvazovat o svém chovani nebo mluvit o tom, co by ud¢lal (International Task Force on
Assessment Center Guidelines, British Psychological Society, 2003 in Vaculik, 2010, s. 74).
Modelova situace musi umoznit ucastnikovi projevit jakékoliv chovani a jejich vhodné
vyuziti a jednotlivé vyhody a nevyhody, souvisi podle Vaculika (2010, s. 74) s konkrétni
podobou kazdé modelové situace a konkrétnim ucelem assessment centra.

Nékteré z nejvice pouzivanych technik a metod, s kterymi je mozné se bézn¢ setkat v prubéhu
AC jsou:

- Skupinova diskuse

Skupinova diskuse mize mit mnoho forem. Nej¢astéjsi formy této metody jdou podle
Vaculika (2010, s. 74) zalozeny na diskuzi né€kolika ucastniki, kteti reaguji ve vzajemné
interakci na podnétovy materidl a spolené fesi ukol, ktery je zpravidla casové omezen. Jak
autor dale uvadi, lze obecné fici, Ze tento typ modelovych situaci umoZiluje méfit vztahoveé
kompetence, tedy schopnosti a dovednosti, které se tykaji ptistupu k druhym lidem z pozice
symetrické a asymetrické a ztohoto divodu jsou také do AC primarné zafazovany.
Hodnotitelé béhem diskuze podle Hronika (2002, s. 101) pozoruji pfedev§im komunikacni
schopnosti, aktivitu jednotlivych kandidatd p#i diskusi, schopnost prosadit sviij nazor a
naopak schopnost naslouchat, pasivitu, dominanci, ochotu ptevzit zodpovédnost, empatii a
podobné. Cilem skupinové diskuse, jak autor dale uvadi, je, aby vSichni dostali prostor
vyjadrit se k danému tématu a fici svlij ndzor.

- Individualni prezentace

Individualni prezentaci popisuje Montag (2002, s. 32) jako jeden z nejbéznéjsich tkolu, ktery
je fazen vétSinou hned na zacatek AC. V této prezentaci by se méli uchazeci podle autora
ptedstavit, pohovofit o davodech a cilech, které je vedou k absolvovani AC a také by méli
néco fici o svych silnych a slabych strankach ¢i pracovnich zkuSenostech. Jedna
z nejdulezitéjsich ¢asti, jak stejny autor dale uvadi, by méla byt ta, kde uchazec¢ sdéli, pro¢ by
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si pravé jeho méla dand firma vybrat a ¢im bude pro firmu pfinosem. Stejny autor dale
popisuje, ze samotna prezentace by méla v idealnim ptipad¢ trvat pét az deset minut a je
mozné zde pouzit dvé rozdilné techniky prezentace. Jedna je individualni prezentace pouze
pred hodnotiteli a druha moznost je individualni prezentace piimo pied ostatnimi Gcastniky
AC. Montag (2002, s. 32) popisuje, Ze hodnotitelé by v obou piipadech m¢li sledovat
komunikacni a prezentacni dovednosti uchazece, uroven vyjadiovani, dominanci,
srozumitelnost vykladu a zvladani stresu. Dal§i kompetence, které je mozné béhem
individualni prezentace sledovat podle Vaculika (2010, s. 80-81), jsou komunikaéni
dovednosti souvisejici se ziskanim vlivu na druhé, ziskani a udrzeni pozornosti nebo
srozumitelné piedani informaci. Vybér sledovanych kompetenci podle stejného autora zélezi
na vybéru tématu prezentace, roli posuzovatell a piipadnému propojeni s dalSimi typy
modelovych situaci. Vaculik (2010 s. 82) také upozoriiuje na rizika spojend s individudlni
prezentaci, kdy nevhodné zvoleny obsah prezentace neumozni méfeni jinych kompetenci nez
prezencnich dovednosti, pfipadné¢ kdy nevhodné zvoleny obsah na osobni téma muze
ucastniky poskodit, nebo jim dokonce ublizit.

- Pfipadové studie

Ptipadové studie popisuje Vaculik (2010, s. 79) jako pisemné tkoly, které zpravidla obsahuji
velké mnozstvi informaci, obvykle se tykajici problémové situace v néjaké organizaci, kde
primdrnim Ukolem ucCastnikli je najit vhodné feSeni vzniklé situace, napiiklad ve formé
doporuceni, navrhu feseni, postupti apod. Autor dale dodava, ze vétSinou jsou piipadové
studie zadavany a zpracovany individualné a obvykle popisuji komplexni situaci v organizaci.
Zadani vétSinou podle stejného zdroje obsahuje informace, které se tykaji prostfedi a situace,
ve které se organizace nachazi, problému, ktery v organizaci nastal a dostupnych zdroju (lidi,
¢as, penize apod.). Soucasti zadani mohou byt podle stejného autora otazky, na které ma
fesitel v ramci vymezeného ¢asu odpovédét. Zadani ptipadové studie by mélo byt, jak uvadi
Kyrianova (2003, s. 37), spiSe obecné nez piili§ konkrétni. V piipad€, ze uchazeCovi nékteré
informace pfi zpracovani ukolu chybi, ma za kol si tyto otazky napsat, véetné oduvodnéni,
pro¢ na né potiebuje odpovédi. Hodnotitelé poté dle autorky mohou posuzovat i nastaveni
smyslenych dat. Mezi kompetence, které mohou byt méfeny ptipadovymi studiemi, patii
podle Vaculika (2010, s. 79) napiiklad prace s informacemi, hledani informaci, feSeni
problém, analyza problémd, usudek, nebo orientace na detail.

- Manazerské hry

Za manazerské hry muzeme podle Montaga (2002, s. 34) oznacit veSkeré modelové situace,
které maji za kol jakymkoliv zptisobem piipominat budouci pracovni naplii manazera. Jak
stejny zdroj dale uvadi, obvykle se Vv nich zjiStuje nebo trénuje schopnost rozhodovat se a
jednat ve stresujicich podminkach, ¢i schopnost tymové spoluprace, prosazeni se, prezentace
vlastnich nazord, naslouchani nazort druhého ¢éi obecné komunika¢ni dovednosti. Mezi
manazerské hry je mozno podle Montaga (2002, s. 34) zatadit i feSeni pfipadovych studii,
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fizeni tiskové konference, fizeni porady, vyfizovani stiznosti zaméstnanct firmy apod. Hlavni
vyhodu této metody spatiuje Vaculik (2010, s. 84-85) v tom, Ze 1épe reprezentuje realitu nez
jiné typy modelovych situaci, ve kterych dochazi k vykonu jen urcitych druhii ¢innosti. Jak
autor dale dodava, tato metoda se obsahem, slozitosti i ¢innostmi, které jsou pfi jejich plnéni
provadény, blizi béznému profesnimu nebo osobnimu zivotu a tcastnici mohou vnimat tento
druh ukolt jako zajimavéjsi a redlnéjsi a jsou ochotnéjsi se jich ucastnit.

- Ttidéni doslé posty

Hronik (2002, s. 112) piSe, ze tato technika je ¢asto povazovana za zékladni kamen celého AC
a méla by odhalit ty nejlepSi manazerské a organizacni vlastnosti mezi vSemi kandidaty.
Autor dale uvadi, ze tato technika je zalozena na principu, kdy kazdy Gcastnik obdrzi vétsi
mnozstvi dokumentt, které musi podle svého presvédCeni roztiidit a sefadit tak, jak mu to
dava nejvice smysl a nasledné musi byt schopen si svoje feSeni obhajit pied porotou. Mezi
ukoly, které ma teSitel zpracovat, mohou byt podle Vaculika (2010, s. 82) rtizné poznamky,
zadosti, dopisy, zpravy, oznameni, schlizky, smlouvy a jakékoliv jiné informace, které mohou
byt doruceny osobné nebo postou v tisténé, nebo elektronické podobé. Vystupem tkolu byva
podle stejného zdroje harmonogram feSeni Ukoll, popis zpasobu, jakym budou ukoly
vyfeSeny, prehled osob, které se budou na feSeni podilet a zdiivodnéni navrhovaného postupu.
Tato technika je vétsSinou podle Hronika (2002, s. 112) ¢asové omezena a kolikrat ma uchaze¢
na tento ukol velmi malo ¢asu. Hlavni diivod je podle autora ten, aby byl na uchazece vyvinut
Casovy tlak a musel se rozhodovat i pod uréitym stresem.

Kromé¢ miry interakce, zpisobu prezentace a zpracovani podnétového materialu maji vliv na
tvorbu designu AC a v ném pouzitych jednotlivych metod také realistiénost modelovych
situaci a strukturovanost jejich zadani (Vaculik, 2010, s. 86). Realisticnost modelovych
situaci je podle stejného autora dilezita, uvazujeme-li 0 tom, zda chceme méfit schopnosti,
nebo dovednosti. Naopak strukturovanost, jak autor dale uvadi, ovliviiuje to, zda chceme
méfit také motivaci Cloveéka a jeho pfistup k problémim, lidem 1 sobé&, nebo pouze jeho
schopnosti a dovednosti.

2.2.5 Matice metod a kompetenci

Findlnim krokem pfi volbé metod a designu AC je vytvofeni matice metod a kompetenci.
V této matici, jak popisuje Vaculik (2010, s. 90), jsou propojeny kompetence a modelové
situace do jednoho celku, ktery umoziuje ziskani validnich vysledki. Takto vytvoreny
prehled umoziuje ovéfit, Ze kazda z vybranych kompetenci je méfena ve vice neZ jedné
modelové situaci a Ze se zaroven jednotlivé typy modelovych situaci od sebe li§i. Matice
metod a kompetenci by podle Kyrianové (2003, s. 47) méla byt vytvofena tak, aby kazda
jednotliva kompetence byla métena alespon dvéma metodami. Vaculik (2010, s. 90) uvadi, ze
vhodné je kazdou kompetenci méfit dokonce tfikrat nebo Ctyfikrat, protoze vétsi pocet méteni
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v raznych typech modelovych situaci zvySuje mnozstvi informaci o odliSnosti chovani
ucastnika.

Pii tvorbé matice metod a kompetenci lze podle Kubese, Spillerové a Kurnického (2004, s.
63) vychazet ze tii piistupi:

- deskriptivni pfistup (organizace si ,,vypdjci* hotovy model),

- kombinovany pfistup (jiz vytvofeny model je pfizptisoben specifikiim organizace),

- pfistup Sity na miru (nepracuje s piedem znamymi a definovanymi kompetencemi, ale po
nové zmapovani organiza¢niho terénu dochézi k identifikaci projevii chovani zajistujicich
nadstandardni vykon pozice).

Zalezi pouze na organizaci, kterému z vySe zminénych pfistupu da piednost a ktery vyuzije.
Vzdy zélezi na specifické spolecnosti a jejich preferencich.

Pti tvorbé matice metod a kompetenci je tfeba také pfihlédnout k tomu, Ze pocet sledovanych
kompetenci v jedné modelové situaci podle Vaculika (2010, s. 92) ovliviiuje pfesnost méfent.
Jak autor déle uvadi, sledovani vétSitho mnozstvi kompetenci je pro posuzovatele ndro¢né a
hodnoceni trovné jednotlivych kompetenci poté nemusi odpovidat realité. Z tohoto diivodu
autor uvadi, Ze ideédlni pocet méfenych kompetenci v jedné modelové situaci pouZzité
v pribéhu AC jsou tfi, nanejvys Ctyfi.

2.2.6 Principy

Jak uvadi Hronik (2002, s. 47-48), AC je zaloZeno na tfech zakladnich principech, které musi
byt dodrzeny, abychom mohli mluvit o assessment centru a které jej odliSuji od ostatnich
metod vyuZivanych pfi vybéru, hodnoceni a rozvoji zameéstnancti a jsou to:

- Princip vicero oci
- Princip ruzného tihlu pohledu
- Princip sledovani zmény v ohraniceném case

Jednotlivé principy jsou detailnéji popsany nize v textu.

Princip vicero o¢i

Efektivita AC vychazi podle Hronika (2002, s. 47) ptevazné z rozmanitosti, dostate¢ného
poctu hodnotitell a miry jejich profesionality. Autor dale popisuje, ze rozmanitost ve skladbé
pozorovateli-hodnotitelli je ddna zejména ruznosti v€ku, pohlavi, zkuSenosti, externity a
internity. Heterogenni slozeni hodnotitelti zabezpecuje mnohostranny pohled a naopak
homogenni slozeni hodnotiteli by bylo ve svém pozorovani a hodnoceni méné rozdilné.
Autor ale dale popisuje, ze i homogenni skladba hodnotitell a jejich do zna¢né miry shodné
hodnoceni miize byt v urcitych situacich a za jistych okolnosti zddouci (Hronik, 2002, s. 48-
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49). Jak autor dale uvadi, idealni pocet hodnotitelt, kteti se ucastni pribéhu AC, spliuje
pomér 1: 2, tedy jeden hodnotitel na dva kandidaty a kde hlavni piedpoklad spravné a
efektivné provedeného AC je jejich raznorodost, dostatecny pocCet a profesionalni
pfipravenost.

Princip ruzného uhlu pohledu

Metody, které jsou bézné vyuzivané v prabehu jednotlivych AC, nejsou metodami novymi,
vynalezenymi konkrétné pro AC. Tyto metody tu byly, jak Hronik (2002, s. 48) uvadi, dtive
nez samotny pojem Assessment Centrum. Dulezita je zde pravé rozmanitost metod, ktera
vyplyva z podminky multisituacnosti (Hronik, 2002, s. 48). Stejny autor uvadi, ze:
., Multisituacnosti rozumime situace, které umoznuji opakované zhodnoceni individudlni a
skupinové prace druhymi a sebeposouzeni “.

Multisitua¢nost umoziuje, jak dale Hronik (2002, s. 48) uvadi, riizné thly pohledu a moznost
posoudit Gcastnika v raznych situacich, ¢imz se fadi mezi zakladni pfedpoklady efektivniho
AC. Kazdy soubor metod uZivanych v Assessment Centrech tak zarucuje jiny thel pohledu
(Hronik, 2002, s. 48).

Princip sledovani zmény v ohrani¢eném ¢ase

Nejbeéznéjsi ¢asova naroc¢nost k absolvovani AC, jak uvadi Hronik (2002, s. 48), je jeden den,
kdy rozvojova AC mohou byt i delsi (vicedenni), to je dano hlavné pouzitim vétsSiho poctu
metod, které se na konkrétni problém zaméiuji z riznych hledisek. Autor dale uvadi, ze AC je
casové delSi nez pohovor a naopak kratsi a casové vice ohrani¢eny nez metody prubézného
hodnoceni. Predpokladem pro presnéjsi a ucelengj$i zavéry o Ucastnicich AC je moznost
sledovat ucastniky po del§i a souvisly Cas a zaznamendvat zmény, které¢ jsou v pribéhu
Assessment centra zjevné (Hronik, 2002, s. 48).

2.2.7 Validita

Dulezitou otazkou pii méfeni jakychkoliv jevl je to, zda metoda, pouzitd k jejich méfeni,
méii skutecné to, co métit ma (Vaculik, 2010, s. 159). Jak autor dale uvadi, uvazovani o
validit¢ AC je uvazovanim o tom, zda tato metoda umoziuje dosazeni téch uceld, ke kterym
je urCena. Otazka validity je podle Kyrianové (2003, s. 73) u AC velmi problematicka.
Vseobecné se podle stejné autorky ma za to, ze se jedna o metodu, kterda ma miru validity
pomérné na vysoké urovni, ale problém spociva v tom, Ze pokazdé je AC realizovano jinymi
lidmi, s vyuzitim jinych metod a také za jinym ucelem. Z tohoto divodu nelze tuto metodu,
jak uvadi Kyrianova (2003, s. 73), oznadit ¢islem urcujici validitu, jako je tomu napf. u
standartnich inteligen¢nich testii. V soucasné dobé¢ je validita podle Vaculika (2010, s. 160)
pojimana jako celek, k némuz je moZné se postupné dostavat skrze interpretace a propojovani
informaci z riznych zdrojt.
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Obsahova validita

Obsahova validita, jak uvadi Vaculik (2010, s. 160), vyjadfuje miru, do jaké je obsah metody,
situace testovani a chovani respondenta, ktery se v této situaci nachazi, v souladu s ac¢elem
riznymi piistupy (Goodwin, 2008 in Vaculik, 2010, s. 160). Jednim z nich, jak uvadi Vaculik
(2010, s. 160), je zjistovani vyberové wvalidity, ktera spociva v osloveni odborniki
Vv piislusném oboru, od nichz je pozadovano vyjadieni k obsahu metody a situaci testovani.
Jinym ptistupem k obsahové validite, jak stejny autor uvadi, je zjistovani faktorové validity.
Posouzeni obsahu metody spociva ve faktorové analyze dat ziskanych odpovéd'mi na polozky
metody (Urbanek, 2002 in Vaculik 2010, s. 160).

Posuzovani obsahové validity patii tradicné mezi nejvice preferované pristupy k oveérovani
validity assessment centra a jde o pomérné uskutecnitelny pristup, ktery Ize realizovat pred
samotnym konanim AC (Sacket, 1987 in Vaculik 2010, s. 160).

Kriteridlni validita

Kriterialni validitu je mozné, jak Vaculik (2010, s. 161) uvadi, zjistit podle vztahu mezi
hodnocenim pouzité modelové situace v AC a stanovenym externim kritériem hodnoceni.
Stejny autor popisuje, Ze kriteridlni validizace umoziuje hledat odpovédi napiiklad na
ptedpovidani pracovniho uspéchu kandidata, zda informace, které piinesly vysledky z AC,
nelze zjistit jinymi metodami, nebo jak koresponduji vysledky z AC s vysledky hodnoceni
stejnych osob jinymi metodami hodnoceni.

Prediktivni validita

Prediktivni validita, jak Hronik (2002, s. 38) uvadi, se vztahuje k piredpovédi budoucich
hodnot ur¢itého kritéria. Podle Kyrianové (2003, s. 73) je to vlastn¢ pravdépodobnost shody
mezi vysledkem testu (Assessment centra) a chovanim vySetfované osoby, tedy naptiklad
budouci pracovni uspésnost vybraného kandidata.

2.2.8 Hodnoceni uchazec¢u Assessment centra

Uspéch assessment centra, jeho vysledky a hodnoceni Gdastniki zavisi podle Vaculika (2010,
S. 99) v prvé fadé na lidech, ktefi ho realizuji a na kvalité jejich prace, protoze V prib&éhu
celého AC 1 po ném provadéji aktivity, které vyzaduji kvalitni pfipravu, odpovidajici
predpoklady a vzdélani. Jejich hlavnim tkolem v pribéhu AC je pozorovani a posuzovani.
Vyhoda skupiny hodnotiteld, oproti jinym metodam vybéru zaméstnancd, je podle Kyrianové
(2003, s. 55) ta, ze zajist'uje veétsi objektivitu hodnoceni. Autorka dale uvadi, ze hodnotitelé
mohou byt psychologové, personalisté, manazefi, spolupracovnici apod. Stejny zdroj
popisuje, ze ucelné je pouZiti jak internich, tak externich hodnotiteld, vzdy je vSak nezbytné,
aby byli hodnotitelé vySkoleni tak, aby rozuméli hodnocenym kritériim a byli informovani o
metodice hodnoceni aktivit AC. Kyrianova (2003, s. 55) zdaraznuje, ze je dilezité, aby
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hodnotitelé védeli, ¢ceho si maji vS§imat pii t€ které technice a aby od sebe dokazali odlisit
pozorovani a hodnoceni (interpretaci). Autorka dale upfesiuje, ze pozorovani je, kdyz
hodnotitel sleduje chovani kandidatu tak, jak je vidi, nikoliv podle toho, co si mysli, Ze to
znamena, tedy bez interpretace.

Je tedy zfejmé, Ze spravné zacviceni posuzovatelé jsou neodmyslitelnou nutnosti pfi poradani
uspesného AC a jejich mira profesionality (dovednosti, zkuSenosti, schopnosti pozorovani
apod.) ma velky vliv na celkovou uroven a vysledek samotného AC. I podle zakladnich
pravidel a etickych zasad realizace metody assessment centra mohou byt v assessment centru
vyuziti pouze zacviceni lidé (International Task Force on Assessment Center Guidelines,
British Psychological Society, 2003 in Vaculik, 2010, s. 126). Smysluplnost tohoto
pozadavku podporuji vysledky mnoha vyzkumnych studii, které dokladaji, ze zacvik
posuzovatelii vede ke zvyseni reliability vysledk, konvergentni, diskriminacni a prediktivni
validity (Lievens, 2001 in Vaculik, 2010 s. 126). Za nejvhodné&jsi zacvik posuzovatell
povazuje Vaculik (2010, s. 130) takovy, jehoZ cilem bude vytvofeni stejného referencniho
rdmce a zaroven i nacvik procesu pozorovani a hodnoceni chovani, jehoz vysledkem bude, ze
vSichni posuzovatelé védi:

- jaké chovéni maji pozorovat;

- jakym zpiisobem chovéni zaznamenat;

- jaké chovani ptifadit do jaké kompetence;

- jakému chovani pfiradit jakou Groven;

- jakym zpiisobem dospét k hodnoceni irovné kompetenci.

Tento zacvik je mozné, jak uvadi Vaculik (2010, s. 130), rozdélit na dvé casti, kdy prvni ¢ast
slouzi k definovani obecnych podminek, za kterych se AC kond (metody AC, ucel konani
AC, organizacni kultura a obsazovana pozice) a druhd cast, kterd se tykd kompetenci.
Vystupem druhé ¢asti, jak stejny autor dodava, je seznam pozorovatelného chovani ke kazdé
kompetenci, ktery vytvaii zédkladni rdmec pro pozorovani a hodnoceni chovani, které budou
posuzovatelé béhem AC pozorovat a hodnotit.

V zavéru AC se kona porada hodnotiteltl, jejimz ukolem je ziskdni hodnoceni od vsech
hodnotiteld, sjednoceni hodnoceni a rozhodnuti o zamitnutych a pfijatelnych uchazecich.
Porada hodnotiteld, jak popisuje Kyrianova (2003, s. 62), mlize vychazet z kvantitativniho
nebo kvalitativniho pfistupu. Kvantitativni pfistup znamena podle stejné autorky, Ze do
pfedem pfipravenych archi hodnoti pozorovatel¢ kandidaty na skale o urCitém poctu bodu.
Kvalitativni pfistup podle autorky miZe a nemusi pfedem pfipravené archy pouZivat, ale
hodnotitelé¢ by v kazdém ptipadé méli znat hodnocena kritéria, ktera byvaji hodnocena
popisn€ nebo pouze v piipadé vyskytu néceho, co hodnotitelé povazuji za vyznamné. Cilem
porady, jak popisuje Kyrianova (2003, s. 64), je ziskat nazory vSech hodnotitelti na kazdého
kandidata, ramcové se shodnout na hodnoceni jednotlivych kandidatd a ptipadné rozhodnout
o tom, které kandidaty je mozné rovnou zamitnout, pro které je nutné pro dalsi rozhodovani
piipravit psychologicky posudek, pfipadné kterému kandidatovi je moZné ucinit nabidku.
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2.2.9 Informovani acastniki o vysledcich

Na konci kazdého AC by podle Kyrianové (2003, s. 70) méla byt vSem ucCastnikiim
poskytnuta zpétna vazba, ktera slouzi k tomu, aby se dozvédéli informace o tom, jak ho vidi
jini lidé (specialisté) v riznych situacich. Podle stejné autorky by zpétna vazba méla byt pro
ucastnika jakousi satisfakci za Cas, ktery vybérovému fizeni vénoval. Informovani ucastnikl o
vysledcich patii podle Vaculika (2010, s. 135) mezi etické zdsady realizace AC, nebot’ kazdy
ucastnik bez vyjimky ma pravo na informace o svych vysledcich z assessment centra a ma
pravo byt informovan o vSech doporucenich, ktera se vyskytla v souvislosti s jeho vysledky.

Vaculik (2010, s. 135) uvadi, ze existuje fada divodi, mimo etickych, kvuli kterym je
dalezité¢ informovat ucastniky AC o jejich vysledcich. Mezi né autor fadi napiiklad socialni
validitu, kdy mohou byt vysledky hodnocenymi piijaty a nalezit¢ vyuzity, naptiklad pro
osobni rozvoj kandidat. Toto mlze byt velmi zddouci, naptiklad u G€astnikl z fad internich
kandidati organizace. Jiny pohled na dulezitost informovani o vysledcich, ktery autor uvadi,
je tvaha o vztahu mezi zaméstnancem a organizaci, nebot’ kazdé realizované AC muizZe byt
odrazem organizacni kultury a tcastni-li se AC i externi kandidati, pak je pro né¢ AC (tedy i
to, zda jsou informovani o vysledcich) jednim z prvnich kontaktl s organizaci. Externi
kandidati si sviij dojem o fungovani organizace, o lidech v ni nebo o atmosfére, kterd v ni
panuje, vytvafeji také prostifednictvim svych zkuSenosti s vybérem (Thibodeaux, Kudisch,
2003 in Vaculik, 2010, s. 135). Zpusob informovani o vysledcich mize mit vliv na jejich
postoj k organizaci, pracovni vykonnost ¢i zavazek, ktery k organizaci pocit'uji (Bauer et al.,
1998 in Vaculik, 2010, s. 136). Toto tvrzeni podle Vaculika (2010, s. 136) plati bez ohledu na
to, zda jde o pfijatého nebo nepfijatého kandidata. Podle stejného autora si i interni ¢astnici
(zaméstnanci organizace) na zdkladé tucasti a zkuSenosti v AC formuji predstavu o
organizacni kultufe a assessment centrum muze potvrdit jejich piedstavy o organizaci, nebo
muze prispét ke zmeéné jejich pohledu. V takovém piipadé lze fici, ze kazdé realizované
assessment centrum muiiZze ménit organizacni kulturu.

2.2.10 Vyhody a nevyhody Assessment centra

Zakladnimi argumenty pro pouziti AC, jak uvadi Kyrianova (2003, s. 12), je pfedevsim vyssi
kvalita vybéru zejména lepSim provérenim mekkych dat a zaroveil ovéfenim vérohodnosti
tvrdych dat a dale srovnani uchazec¢l najednou na jednom misté. Autorka dale dodava, ze u
nékterych pozic neni vhodné spolehnout se jen na osobni pohovor, jelikoz Spatny vybér
kandidata muze byt velmi nakladny. Do celkové sumy se podle autorky zapocitava nejen
préace personalisty, ale 1 platy uhrazené $patn¢ vybranému kandidatovi a ztraty, které zpusobi
jeho neschopnost a poté 1 ndklady na nové vybérove fizeni.

Vaculik (2010, s. 23) uvadi dalsi argumenty pro pouziti AC, mezi které fadi:

- hodnoceni je zaloZené¢ na potfizovani vzorkil chovani, predikce je zaloZena na
aktualnim chovani;
- umoziuje métit koncepty, které jsou obtizné méfitelné jinymi metodami;
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- je mozné vyuzit k predikci vétsiho mnozstvi riznych kritérii;

- vyuziva vétsi mnozstvi metod rizné povahy;

- umoznuje sledovat chovani v pritbéhu casu,

- vyuziti riznych metod umozinuje sledovat vykon v riznych podminkach a situacich,
Ize tak usuzovat na podminky, které vykon podporuji nebo naopak brzdi;

- hodnoceni je zaloZeno na pohledu vétsiho mnozstvi zacvi¢enych posuzovatelt;

- pro ucastniky je obtizné odhadnout, jaké chovani je zddouci, sniZuje se tak nebezpeci
socialné zadouciho chovani;

- uinternich posuzovatelii vede ke zlepSeni schopnosti hodnotit druhé lidi;

- metoda assessment centra je dobfe piijimana ucastniky i realizatory;

- je mozné ji vyuzit k identifikaci schopnosti a potencidlu nezavisle na zkuSenostech.

Z vyse uvedenych informaci je evidentni, Ze pouziti metody assessment centra s sebou piinasi
velké mnozstvi vyhod oproti jinym metoddm vybéru, ale na druhé strané je nutné uvést také
argumenty, které jsou proti pouziti metody AC. Hronik (2002, s. 65-66) uvadi ¢tyti zakladni
nevyhody AC, mezi které fadi casovou a finan¢ni naro¢nost, simulacni riziko a riziko chabé
vyzvy. Casova naro¢nost, jako jedna z nevyhod, je podle stejného autora neoddiskutovatelna
a zahrnuje pripravu hodnotitelli, celkovou organizaci a samotnou ucast na AC a zaroven jeji
finan¢ni narocnost je jeden z diivodu, ktery brani jejimu vétSimu rozsifeni. Simulacni riziko
spociva podle Hronika (2002, s. 66) v tom, ze kritéria pro pozorovani a hodnoceni ucastniki
nejsou relevantni. Jak dale autor vysvétluje, rizné studie v této oblasti dosvédcuji, ze
simula¢ni riziko (,,0 nic nejde”) je redlné a je tfeba s nim pocitat pti koncipovani AC.
Posledni nevyhodu proti pofddani AC, kterou Hronik (2002, s. 66) uvadi, je riziko chabé
vyzvy, které je mozné zaznamenat u lidi, kterym prosttedi AC nevyhovuje, protoze je pro né
pouze ,jako“. Jak autor dale uvadi, i kdyZ jsou v AC zahrnuty situace, které jsou blizké
realité, realné situace tyto lidi motivuji daleko vice, a proto jejich snaha v pribéhu AC nemusi
odpovidat realnému chovani.

Vaculik (2010, s. 24) se ve vy¢tu nevyhod AC shoduje s Hronikem v naro¢nosti na zdroje, at’
uz je to Cas, lidi, prostory, nebo penize a ze samotné podstaty AC vyplyvajici nevyhodu -
celkova organiza¢ni naro¢nost. Mezi dal§imi argumenty proti pofddani AC uvadi stejny autor

tyto:

- relativné maly pocet ucastnikd, kterému je tfeba vénovat pomérné velké mnozstvi
Casu,

- vysledné hodnoceni ucastnikli zavisi na kvalité posuzovatelt;

- realizace je naro¢na na kognitivni procesy posuzovatelli - je naro€nd na piijem a
zpracovani informaci;

- hodnoceni prostiednictvim metody assessment centra patii do oblasti
interpersonalniho poznévani, hodnoceni mliZze byt ovlivnéno fadou zkreslent;

- realizace stejného assessment centra muze byt obtizna v riznych kulturnich
podminkach;

- zacvik posuzovatell je ¢asové narocny, posuzovatelé musi mit ptilezitosti k ziskani
zkuSenosti, vhodna je supervize ¢innosti posuzovateld,
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- obtizné vyuzitelné k hodnoceni lidi, ktefi jsou na nejvyssich pozicich v organizaci.

Z vyse uvedenych informaci tedy vyplyva, Ze je mozné nalézt i relativné velké mnozstvi
argumentl proti pouziti metody AC, které je nutné brat do tivahy pfi rozhodovani, zda AC je
ta spravna a vhodna metoda pro jednotliva vybérova fizeni.

Kyrianova (2003, s. 14) uvadi ptipady, kdy je vyuziti AC vhodné a jimiz jsou napt. vysoké
manazerské pozice, pozice specialistil (napt. dispecefi v elektrarnach a piloti), ptipady, kdy se
piihlasi velky pocet uchazecli o danou pozici a organizace potfebuje rychle vybrat ty vhodné,
ale zaroven dat i Sanci vSem, ktefi splituji zakladni podminky anebo ptipady, kdy naplni prace
je Casty kontakt se zakazniky firmy. Podle Vaculika (2010, s. 24) je metodu AC vhodné
pouzit tehdy, potfebujeme-li vyuzit presny a divéryhodny nastroj k vybéru lidi na pozice
vyzadujici uplatnéni Siroké Skaly raznych schopnosti a dovednosti a mame-li k dispozici
dostate¢né mnozstvi vSech potiebnych zdrojii — dostateény pocet schopnych osob ochotnych
hodnotit Ucastniky a dostatek Casu a penéz k ptipravé a realizaci.

2.2.11 Shrnuti teoretickych poznatki

Shrnuti teoretickych poznatkd slouzi k sumarizaci zjisténych kli¢ovych informaci a bylo
sestaveno na zéklad¢ teoretické Casti, kterd vychazi z literarni reSerSe odborné ceské a svétoveé
literatury a tyka se sledované problematiky bakalaiské prace. Teoreticka Cast prace se na
svém zacatku zabyva obecnym popisem fizeni lidskych zdroji a persondlnich ¢innosti,
s kterymi je mozné se v dneSni dob¢ setkat ve vétSin€ organizaci. Déle se zaméfuje na obecny
popis pojmu Assessment centrum (AC) tak, jak je definovan ¢eskymi i zahrani¢nimi autory
odborné literatury a detailnéji popisuje moznosti jeho vyuziti v podnikové sféfe. Soucasti této
¢asti prace je popis piipravy a realizace AC, ktera v redlném prostiedi zahrnuje analyzu
pracovni pozice, nastaveni hledanych kompetenci a vytvofeni matice metod a kompetenci.
Dale jsou popsany né€které modelové situace, s kterymi je mozZné se v prib&hu AC setkat.
V teoretické Casti jsou také uvedeny zakladni principy, na kterych je zalozeno AC a které tuto
metodu odliSuji od ostatnich metod vybéru, hodnoceni a rozvoji zaméstnanct. Nasledné
kapitoly teoretické ¢asti se vénuji pojmu validita v obecném pojeti, hodnoceni uchazeca AC a
nasledné 1 jejich informovéani o dosazenych vysledcich. V zavéru teoretické cCasti jsou
uvedeny vyhody a nevyhody pouziti AC jako metody pro vybér zaméstnancli a vhodnost
jejiho pouZiti.

V nasledujici praktické ¢asti bakalaiské prace budou tyto teoretické poznatky a jejich pouziti
porovnavany s realnym assessment centrem, které bylo pofddano na pozici vedouci skladu
Vv logistické spole¢nosti vybrané pro tuto bakalaiskou praci. Prakticka ¢ast prace se v prubéhu
vyhodnoceni tohoto AC zaméfi pfevazné na tyto oblasti:

Zvolené kompetence

Bude zkoumano, zda kompetence, které byly hodnoceny v pribéhu AC, byly vhodné zvoleny
a jejich celkovy pocet odpovida teoretickym poznatkim.
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Zvolené metody

Bude zkoumano, zda specifikace a zaméfeni jednotlivych typid metod pouzitych béhem AC
odpovidaji teoretickym poznatklim a zda jejich celkovy pocet je dostatecny a dopomaha tak
k vybéru nejlepsiho kandidata.

Matice metod a kompetenci

Déle bude zkoumano, zda hodnocené kompetence a pouzité metody zasazené do matice
odpovidaji teoretickym poznatkiim a zda je mozné potvrdit, ze kazda z vybranych kompetenci
je méfena ve vice nez jedné modelové situaci a ze se zaroven jednotlivé typy modelovych
situaci od sebe lisi.

Dodrzeni jednotlivych zdkladnich principu AC

Jak popisuje Hronik (2002, s. 47-48), dodrZeni tiech zakladnich principt v pribéhu AC je
nezbytné, aby bylo mozné mluvit o metod¢ assessment centra. Z tohoto divodu se prakticka
¢ast prace také zaméii na to, zda byl béhem vybraného AC spravné dodrzen princip vicero
o¢i, rizného pohledu a princip sledovani zmény v ohrani¢eném case, jak je popsano
V teoretické Casti prace.

Pro praktickou c¢ast prace byla vybrana spolecnost DB Schenker sr.o., kterd je jednou
z prednich globélnich poskytovatell logistickych feSeni a spedi¢nich sluzeb a bude
predstavena v tavodu praktické ¢asti.
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3 Prakticka cast

Tato Cast prace se zamétuje na standardizovany prubéh assessment centra v realném prostiedi
ve spolenosti DB Schenker s r.o. Na zacatku praktické Céasti je vybrana spolecnost
pfedstavena v obecném meéfitku spolu s piedmétem jejiho podnikani a nabizenym portfoliem
sluzeb. Daéle se prakticka ¢ast zabyva obecnym popisem prubéhu AC, se kterym je mozné se
setkat ve spole¢nosti DB Schenker, véetné vSech metod vybéru a aktivit, standardizovanych
pro tento druh naboru zaméstnanci. Na tyto obecné informace navazuji Vv dal$i kapitole
praktické casti jiz konkrétnimi vysledky ucastnikli, které byly zaznamendny béhem
assessment centra potadaného v organizaci 8. Cervna 2013 na pozici Vedouci skladu.
V zavéru praktické c¢asti této prace je celkové zhodnoceni metody assessment centra
poradaného ve spole¢nosti DB Schenker za pomoci poznatkd Cerpanych z teoretické casti
prace, na které plynule navazuje doporuceni na zlepSeni této metody béhem naboru
zaméstnancl na zmiiovanou pozici.

3.1 Predstaveni spole¢nosti DB Schenker

DB Schenker je zkratka pro ptepravni a logistické ¢innosti spolecnosti Deutsche Bahn, ktera
je celosvétoveé druhym nejvetsim poskytovatelem dopravnich a logistickych sluzeb na zakladé
vynosu a vykonnosti. Realizuje mezinarodni toky zbozi v Evrop¢ prostiednictvim pozemnich
a v celosvétovém méfitku také formou leteckych a namoinich pteprav (DB Schenker, 2015).
Témeét 96 000 pracovniktt ze 150 zemi celého svéta vyprodukovalo vroce 2014 rocni
obrat 19,8 miliard EUR. Spole¢nost Deutsche Bahn AG ma ptes 90 dcefinych spole¢nosti
jako jsou napftiklad: Autozug, RHB, INTERMODAL a jedna z nich je také spole¢nost DB
Schenker spol. s r.o. (DB Schenker, 2015).

DB Schenker spol. s r.0., jako sesterska spole¢nost, disponuje veSkerymi moznostmi
technického, technologického i kapitalového zazemi. V Ceské republice nabizi kompletni
spedicni a logisticky servis prostiednictvim vice nez 800 kvalifikovanych spolupracovnikii na
17 pracovistich po celém tzemi Ceské republiky viz. Piiloha 2. Spole¢nost realizuje
mezinarodni toky zboZi mezi vyrobnimi a obchodnimi subjekty prostfednictvim pozemnich,
zelezni€nich, leteckych a ndmotnich pfeprav a nabizi komplexni, pln€ integrovana logisticka
feSeni, kterd organizuji cely dodavatelsky fetézec od preprav, pres skladovani a distribuci, az
po Fizeni toku informaci. Spole¢nost DB Schenker s r.o0. pisobi v Ceské republice od roku
1991. V roce 2013 doséahla obratu ptes 4 miliardy K¢ a zaznamenala 590 500 ptfepravenych
zasilek (DB Schenker, 2015).
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3.2 Popis assessment centra ve spole¢nosti DB Schenker

Z nestrukturovaného rozhovoru s personalni specialistkou Ing. Marii Sestovou vyplyva, Ze
assessment centrum ve spole¢nosti DB Schenker mé vzdy stejny a standardizovany prube¢h,
nehledé na pozici, pro kterou je AC vypsano. Spole¢nost zasadné preferuje interni organizaci
AC pred externi, kdy organizaci, ptipravu a vyhodnoceni assessment centra ma na starost
vyluéné FO konzultantka, ptipadné povéieny pracovnik HR oddéleni spolecnosti, ktery ma
roli moderatora a je mimo jiné zodpovédny za proskoleni komise. Komisi tvofi personalni
garant pobocky, ve které se pracovni misto obsazuje, a manazer obsazované pozice. V ptipade
obsazovani manazerské pozice je vzdy pfitomen manazer celé pobocky. Béhem proskoleni
Cleni komise dochazi také k urceni kompetenci, které budou v jednotlivych metodach
sledovany.

Jak dale vyplyva z rozhovoru s personalni specialistkou spole¢nosti, pribéh celého AC ve
spole¢nosti DB Schenker je rozdélen do péti ¢asti, které vsichni kandidati musi béhem AC
absolvovat. Zakladni ¢asti jsou vybrané tak, aby jimi bylo zajisténo co mozna nejpodrobné&;jsi
a nejobjektivnéjsi zhodnoceni kandidati a reprezentuji je individudlni techniky, skupinové
techniky a psychodiagnostické testy. Priklad ¢asového harmonogramu AC je mozné vidét
v Tabulce 1 nize v textu.

Tabulka 1 Piiklad harmonogramu AC potfadaného v DB Schenker

Cas Program Uéastnici Délka | Poznamka
13:45 - 14:00 |ProZkoleni élend komise
; Moderator, kandidati,
14:00 - 14:10 |Uvodni slovo, predstaveni komise,vylosovani poradi © .era or: KaneIt=t 196 min.
komise
. ; e . Moderator, kandidati, |10 min. pfiprava,
14,10 - 14,30 |Pfedstaveni kandidatd tvofivym erbem i 20 min. i
komise 5 min. prezentace
14:30 - 14:45 |Individualni kol / Strukturovany pohovor (prib&iné) 15 min.
14:45 - 15:00 |Belbin, BIP 1/ Strukturovany pohovor (prib&iné) 15 min.
Moderator, kandidati,
15:00 - 15:20 [Tymowy dkol oueraton kandicath 150 min.
komise
15:20 - 15:30 |Zavér Moderator

Zdroj: DB Schenker (2013) — vlastni zpracovani

Jak je mozné vidét ve vyse uvedené Tabulce 1, zakladni harmonogram obsahuje prezentaci,
individudlni a tymovy ukol, dva psychodiagnostické testy a strukturovany pohovor
s personalistkou, ktery probiha priibézné s jednotlivymi kandidaty v jiné mistnosti, nez je AC
potadéno. Program a €asovou dotaci k jednotlivym bodim je mozné upravovat na zakladé
poctu kandidatu jednotlivych AC, pifipadné na zdkladé sloZitosti jednotlivych ukold, které
jsou kandidatim zadany. Kazdy harmonogram je vzdy individualné sestaven FO
konzultantkou, kterd vSechny tyto parametry posuzuje a na zékladé¢ zkuSenosti program a
¢asovou dotaci prizpusobuje hledané pozici.
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Zakladni éasti AC v DB Schenker

U jednotlivych ¢asti AC, které jsou popsany nize, bylo Cerpdno z poznamek, které byly
pofizeny béhem nestrukturovaného rozhovoru s naborovou specialistkou spole¢nosti Ing.
Marii Sestovou a dale také z poskytnutych internich dokumenti HR oddé€leni spole¢nosti.

1) Tvorivy Erb

V této metod¢ dostane kazdy z ucastnikii za kol nakreslit a prezentovat sviij vlastni erb a to
tak, aby co mozna nejvice vyjadioval jeho osobnost, plany, vize, rodinné tradice a dulezité
momenty v zZivoté. To, co se kazdy z ucastniki rozhodne zachytit, je pouze jeho vlastni volba
a neplati zde zadna limitujici pravidla. Moderator AC zada ukol, kdy zhruba 5 minut trva jeho
ptiprava a 5 minut samotna prezentace. Kazdy z ucastnikl v Kratkosti pfedstavi sviyj vlastni
erb a vysvétli pied zbytkem skupiny, co symboly, obrazky, ptipadné napisy na jeho erbu
znamenaji.

Personalista a komise se zaméfuji na pozorovani testovanych osob jiz od samotného zacatku.
Vsimaji si reakci Gc¢astnikti na zadany tkol, jejich chut’ splnit zadani, rychlost, se kterou
K plnéni ukolu pfistupuji apod. Jiz po této ¢asti mohou pozorovatelé usuzovat rychlost
adaptace, zptisob rozhodovani, systematickou praci, planovani atd., jednotlivych kandidata. U
vyhodnocovani samotného erbu se ocefiuje mira népaditosti, odvaha pro nevsedni feseni, Ci
humorné zpracovani. Nemén¢ dulezita je zavérecnd prezentace, pii které se pozorovatelé
zamétuji na komunikaéni dovednosti kazdého z ti€astnik.

2) Strukturovany pohovor

Strukturovany pohovor probiha se v§emi kandidaty individualng, kdy jsou jednotlivi kandidati
postupné pozvani personalistou do jiné mistnosti, zatim co ostatni kandidati vypliuji uloZzené
testy. Jedna se o dopiedu ptipraveny pohovor, kde personalista poklada otazky, které jsou pro
vSechny kandidaty stejné viz. Pfiloha 3, a zapisuje co nejpodrobné&ji odpovédi jednotlivych
kandidati. Bé&hem pohovoru se personalista také zaméfuje na turoven komunikace
jednotlivych kandidatd, srozumitelnost odpovédi, jejich komunikaci ve stresu apod.

3) Testy

DB Schenker béhem potadanych AC pouziva standardné dva typy testd, a to Belbin a BIP,
které jsou podrobnéji popsany v této kapitole.

V ptipadé potieby, pokud to vybér specifické pozice vyzaduje, mize byt tato ¢ast AC
doplnéna o testy naptiklad anglického jazyka, testy znalosti Microsoft Office aplikaci,
znalostni testy logistiky apod., a vZzdy zélezi na posouzeni zodpovédného personalisty po
domluvé s manaZerem obsazované pozice.
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Belbin

Tento test rozliSuje osm raznych roli, které jsou potieba pro usp€snou skupinovou praci, kdy
na zakladé jednotlivych vysledkli je mozné u testovanych osob lépe profilovat silné a slabé
stranky, modelové situace pro manazerskou praxi, vzajemnou zpétnou vazbu a nastavit rozvoj
osobnosti 1 interni leadership (Consulting Progresive, 2015). Ukazka Belbin testu, véetné
charakteristickych vlastnosti kazdé role je znazornéna v Piiloze 4.

BIP

BIP (Bochumsky osobnostni dotaznik) je tvofen celkem 210 vyroky, které se tykaji jednani,
chovani a zvykl testované osoby a je orientovan na diagnostiku schopnosti, které jsou
rozhodujici pro uspéch v zaméstnani (Testcentrum, 2015). Jak stejny zdroj dale uvadi,
v tomto testu je celkem 14 dimenzi osobnosti pfitazeno ¢tyfem riznym oblastem profesnich
ptedpokladi, jak je mozné vidét v Tabulce 2 uvedené nize v textu.

Tabulka 2 BIP - Obsah testu

Oblast profesnich predpoklad

Profesni orientace | Pracovni chovdni |Sacidlni kompetence |Psychicka konstituce

Motivace k wykonu Svédomitost Senzitivita Emocionalni stabilita
Motivace k utvareni Flexibilita Schopnost kontaktd | Odolnost vaéi zatézi
Motivace k vedeni Rozhodnost Sociabilita Sebevédomi

Orientace na tym

Dimenze osobnosti

Schopnost prosadit se

Zdroj: Testcentrum (2015) — vlastni zpracovani

Kromé dimenzi, které jsou uvedeny ve vySe zminéné tabulce, lze vypocitat také nckteré
dopliikové indexy, které mohou poskytnout dalSi informace napf. pro ucely nasledného
pohovoru (Testcentrum, 2015). Jak stejny zdroj déale uvadi, vyzkumy validity ukazaly, ze
Skaly BIP maji vyznamny vztah k vysi pfijmu, postaveni v zaméstnani, vlastnimu hodnoceni
uspesnosti v zaméstnani a spokojenosti s vykonavanou ¢innosti. Odpovédi se zaznamenavaji
na Sestistupniové Skdle (od "zcela souhlasi" po "vlbec nesouhlasi"). Personalista pfi
vyhodnoceni testu pouziva Sablony s bodovym hodnocenim jednotlivych odpovédi a
zaznamenava udaje do testového profilu kandidata tak, jak je mozné vidét v Priloze 5.
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4) Individualni kol

Zadani individualniho tkolu je vzdy nastaveno s ohledem na vybiranou pozici a snahou
navodit situace, které by mohly vzniknout v realném prostiedi. Kandidat musi vypracovat
feSeni pod Casovym tlakem a komise sleduje pfedevsim kandidatovy reakce na stres, logiku
feSeni, stanoveni priorit, flexibilitu, ale také napiiklad rychlost samotného feSeni. Zadani i
vypracovani tikolu probihé pisemnou formou a kandidat prezentuje své feSeni pied komisi.

5) Tymovy iikol

Jak jiz nazev napovida, jednd se o ukol plnény ve skupin€. Dle poct uchazecu jednotlivych
AC jsou kandidati rozdéleni do 1-2 skupin, idealn€ o 4-6 uchazecich. Béhem tymového tkolu
se komise zaméfuje na to, jak jednotlivi kandidati budou reagovat ve skuping, V niz chtéji
obhgjit svij nazor, pfipadné najit nejlepsi feSeni zadaného ukolu. Hodnoti se spoluprace
vV tymu, sebeprosazeni, zpisoby vyjednavani, tendence k tihnuti k uré¢itym tymovym rolim
atp.

Z rozhovoru s personalni specialistkou vyplyva, ze spole¢nost si uvédomuje, ze AC jako
metoda vybéru zaméstnancl je relativné ¢asové i finanéné nakladnd, ale z dlouhodobého
hlediska predstavuje investici, kterd se v pfipad¢ spravného vybéru novych zaméstnancii
vyplati. Spole€nost ma podle naborové specialistky velice pozitivni zkuSenosti se
zameéstnanci, ktefi byli vybrani a posléze pfijati do zaméstnaneckého poméru za pomoci této
naborové metody. Assessment centrum umoziuje vytvofit si komplexni pohled na vSechny
kandidaty, jejich vzajemné porovnani a dopomaha tak K vybéru toho nejidealngjsiho
kandidata, ktery podle jejiho usudku vykazuje dlouhodobé nizsi fluktuaci a lepsi vykonnost,
coz je mozné chapat jako navratnost investic, které musi v pocatku spolecnost investovat do
organizace AC.

3.3 Vyuziti assessment centra pri vybéru pozice Vedouci skladu

V nasledujici kapitole je podrobné popsan priabéh AC, které se konalo v organizaci 8. ¢ervna
2013 za ucelem nalezeni idedlniho kandidata na pozici Vedouci skladu, véetné vysledki
vSech kandidati dosazenych v jednotlivych disciplindch. Zamérné jsou z divodu ochrany
osobnich dat pouzita smySlena jména kandidati a komise je v celé kapitole nazyvana pouze
pozicemi, které jednotlivé osoby zastavaji. V celé nasledujici kapitole je opét ve velké mife
cerpano z vlastnich poznamek, které byly pofizeny b&hem nestrukturované¢ho rozhovoru
s personalni specialistkou spole¢nosti Ing. Marii Sestovou a déle také z internich dokumentd
HR oddéleni spole¢nosti vztahujicich se k tomuto konkrétnimu AC.

28

Vysoka $kola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

3.3.1 Zahajeni vybéru

Potfeba nalézt idedlni osobu na obsazeni pozice Vedouci skladu byla iniciovana Vedoucim
pobocky distribu¢niho centra (DC) v dubnu 2013 z divodu podani vypovédi stavajiciho
zameéstnance, ktery rezignoval na tuto pozici z osobnich divodi s dvoumési¢ni vypoveédni
lhtitou. Jelikoz §lo jiz o vytvofenou a pouze znovu obsazovanou pozici, existoval jiz popis
pracovni funkce viz. Piiloha 6, kde jsou obecné popsany hlavni ¢innosti Vedouciho skladu.
Z diavodu toho, ze Vedouci skladu je soucasti nejvyssiho managementu pobocky (Pfiloha 7) a
jeho pravomoc, kompetence a strategické rozhodovani piimo zasahuji do denniho chodu DC,
bylo nezbytné nutné vybrat po vSech strankach nejvhodnéjsiho kandidata. Z tohoto diivodu, se
Vedouci pobocky po dohodé s HR rozhodl vypsat vybérové tizeni a posléze usporadat interni
AC za ucelem obsazeni pozice Vedouci skladu.

Pred samotnym zacatkem naboru Vedouci pobocky persondlnimu oddé€leni sdélil svoje
oéekavani, které ma pro tuto pozici. Vymezil i klicova kritéria pro tuto pozici, kterymi by se
meélo HR oddéleni pti vybéru kandidata tidit a ktera by méla byt zaroven sledovana v prubéhu
celého naboru i1 samotného AC. Vedouci pobocky by rad obsadil tuto pozici senior
manazerem, ktery ma prokazatelné mnohaleté¢ zkuSenosti v logistice a fizeni velkého skladu
S minimaln¢ sto podiizenymi. Od nové ptichoziho kolegy ofekéava stabilizaci tymu, ktery fidi
sklad (tzn. administratorské a supervizorské pozice) a kde je vysoka fluktuace. Usp&iny
kandidat by mél byt schopen pievazné delegovat odpovédnosti na své podiizené a pouze
kontrolovat kvalitu odvedené prace. Vedouci pobocky si od nového vedouciho skladu také
slibuje odlehceni jeho vlastni zainteresovanosti v chodu skladu, aby se v budoucnu mohl vice
vénovat jinym aktivitim. Vedouci pobocky ve spolupraci s personalnim oddélenim zaroven
definoval poZzadované kompetence, které¢ jsou klicové pro tuto obsazovanou pozici a kterym
by béhem naboru méla byt vénovana nejvétsi pozornost a které by mély byt posléze
hodnoceny béhem samotného AC. Definované kompetence byly nasledujici:

Hledané kompetence na pozici Vedouci skladu:

- Prezenta¢ni dovednosti

- Pfirozena autorita

- Reakce na krizové situace
- Schopnost motivovat

- Komunikace v cizim jazyce
- Schopnost prosadit se

- Komunikace ve stresu

- Srozumitelnost

- Umeéni planovat

- Schopnost riskovat

- Tymovost

- Dotahovani véci do konce
- Pro zakaznicky pfistup
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Z vyse uvedeného vyplyva, ze bylo definovano celkem 13 riznych kompetenci, které byly
sledovany v prubéhu AC a které hodnotitelé vyhodnocovali.

Po definici cila jiz aktivity pfevzalo persondlni oddéleni, které vlastni ndbor zacalo inzerci na
ptedplacenych pracovnich serverech, kde vystavilo inzerat nabidky zaméstnani. Na prvni kolo
pohovoru na centralu spole¢nosti bylo persondlnim oddélenim pozvano dvanact kandidata,
z kterych byli nasledné vybrani Ctyfi, ktefi byli pozvani na druhé kolo vybérového fizeni,
kter¢ jiz probihalo formou AC.

3.3.2 Prubéh assessment centra

Jak vyplyva z rozhovoru s personalni specialistkou, toto konkrétni AC se konalo 8. ¢ervna
2013 v zasedaci mistnosti pobocky, ve které se hledal kandidat na obsazovanou pozici.
Komise byla tvofena tiemi osobami. Personalni specialistkou, ktera zastavala zaroven pozici
moderatora AC, Personalnim garantem DC a Vedoucim pobocky DC, kteti naopak tvotili
komisi AC. Jak dale vyplyva zrozhovoru s personalni specialistkou, pied samotnym
zacatkem AC probé&hla schiizka vSech hodnotitelti. Béhem této schiizky byl domluven postup
pfi vyplnovani jednotlivych hodnoticich formuléait a také kompetence, které¢ méli hodnotitelé
béhem jednotlivych metod sledovat. Pro vyhodnoceni kazdé metody obdrzel hodnotitel jeden
formulat (Pfiloha 8), ktery obsahoval jména vSech ucastnikd, ke kterym hodnotitel zapisoval
vlastni komentafe pozorovaného chovani a sledovanych kompetenci. Takto vyplnéné
formulate od vSech hodnotiteld poté slouzily K vybéru vitézného kandidata pii zavérecné
diskuzi hodnotitelt. Jak vyplyva z rozhovoru s personalni specialistkou, hned na zacatku AC
si tvodni slovo vzal moderator, ktery ucastniky pftivital, ptedstavil jednotlivé ¢leny komise a
nastinil celkovy pribéh AC véetné toho, co mohou ucastnici v jeho priibéhu ofekavat. Poté
byli jednotlivi kandidati pozadani, aby se vzajemn¢ predstavili ostatnim a fekli o sobé nékolik
slov. Po tomto formalnim zacatku zacalo samotné AC, které trvalo pfiblizn€ 2 hodiny, béhem
kterych vSichni ucastnici absolvovali jednotlivée tukoly, kterym se podrobnéji vénuje
nasledujici kapitola prace.

Po oficiadlnim ukonc¢eni AC komise podékovala vS§em ucastnikiim a sdélila jim, ze o vysledku
vybérového fizeni budou informovani v pribéhu jednoho tydne.

3.3.3 Vysledky jednotlivych kandidati béhem AC

V ptedchozi kapitole bakalafské prace byl popsan prubéh vSech zékladnich Casti, na které je
v pribéhu AC ve spolecnosti DB Schenker mozné narazit. Tato kapitola se proto jiz
strukturované vénuje pouze redlnym vysledkiim AC, dosazenym jednotlivymi kandidaty, tak,
jak je zaznamenala komise v hodnoticich formulafich. Pro lepsi piehlednost jsou jednotlivé
komentatfe hodnotici komise doslovné opsany a spole¢né s kone¢nym bodovym hodnocenim
slouceny do jednotné formy Vv tabulce, jejiz struktura se u jednotlivych hodnocenych tkoli
opakuje ve stejné podobe.
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1) Tvorivy erb

Jak jiz bylo popsano v ptedchozi kapitole, hodnotitelé¢ si beéhem této casti AC vsSimali
nejenom celkového zpracovani tvofivého erbu, ale také samotné prezentace. Z piedem
stanovenych kritérii byly béhem feseni tohoto ukolu a pii nasledné prezentaci hodnoceny tyto
kompetence:

- Prezenta¢ni dovednosti
- Pfirozena autorita

- Schopnost prosadit se

- Komunikace ve stresu
- Srozumitelnost

Z vyse uvedenych informaci vyplyva, ze béhem této metody se hodnotitelé zaméiovali na pét
rozdilnych kompetenci. V Tabulce 3, ktera byla vytvoiena slou¢enim poznamek ze tiech
hodnoticich formulait pouZitych komisi v pribéhu AC, je mozné vidét slovni vyhodnoceni
vSech ¢lend komise k jednotlivym kandidatim a zaroven je mozné sledovat i zvolené poradi
kandidati, které jednotlivi ¢lenové komise zvolili.

Tabulka 3 Vysledky tvotivého erbu

Hodnoceni komise [ Pofadi

Personalni specialistka Personalni garant Vedouci poboéky
Nenavazuje kontakt s Velice kreativni zpracovani, Klade velky diraz na
Lzigar Lukad obecenstvem. Mapadité 3 |nebojise "byt jiny". Nervzni 3 |odvedenou praci. 2
zpracovani erbu. projev. Ambicidzni Elovék.
Evidentni potfeba vyénivat z Zné svoje osobni hodnoty.
MNeviedni navrh a p__ . VW l, . vy
(=] Ing. Mach Petr . . .. 2 |davu. Sebejisty b&hem 1 |Zpracovani erbu 3
= pfehledné zpracovani. . .
O prezentace. nezajimave.
Relativné nudné zpracovani
—E, . . Mapadem nenadchnul. MNepfrehledné, neni schopen L P! )
Sransky Petr . . . 4 - G 4 |a nervozni pfi prezentaci 4
Mluvi pomalu, je nervozni. vysvétlit vlastni tvorbu. L .
(Susti papirem).
lednoduché, ale jasné . ; L - Pevny v zaujmutém postaji,
= PR P . MNeviedni zpracovani, pfemyslel o - B
Ing. Senky¥ Miroslav |zpracovani. Vyborna 1 e i 2 |prezentace na manaZerske | 1
smyslu jiZ b&hem realizace. . )
prezentace Urovni.

Zdroj: DB Schenker (2013) — vlastni zpracovani

Jak je mozné vidét z vySe uvedené Tabulky 3, hodnoceni jednotlivych kandidath komisi v této
metodé neni zcela totoZzné a kromé Petra Stranského, ktery byl shodné vSemi ¢leny komise
vyhodnocen jako posledni v potadi, se u ostatnich kandidatd komise na potadi neshoduje.
Nejlépe byl v této metodé hodnocen Ing. Miroslav Senkyi, ktery byl dvakrat vyhodnocen jako
prvni v potadi a jednou jako druhy. Nejvétsi odchylku v hodnoceni je mozné pozorovat u Ing.
Petra Macha, ktery byl hodnocen tfemi rozdilnymi hodnocenimi. Z jednotlivych komentaia
uvedenych u tohoto kandidata je mozné pozorovat i rozdilné preference jednotlivych ¢lenti
komise, kdy napiiklad zpracovani erbu je jednim pozorovatelem hodnoceno kladné a druhy
ho povazuje za nezajimavé. Persondlni garant se naopak zameéfoval spiSe na samotnou
prezentaci a kladné vyhodnotil sebejisty projev kandidata. Z vySe popsaného lze usuzovat, ze
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¢lenové komise se nezaméfovali shodné na hodnoceni stejnych kompetenci a kazdy z nich
vyhodnotil pouze nékteré z ptivodné zvolenych.

Jiz po této prvni Casti si byla komise schopna vytvofit prvni obrazek o jednotlivych
kandidatech. Jednotlivé hodnoceni kandidatd po prvni discipliné ale rozhodné neznamenalo,
ze doty¢ny kandidat je idedlni na otevienou pozici a naopak. Pro spravny vybér bylo potieba,
aby 1 nadale ziistala komise nezaujatd a v zadném priipad¢, i kdyz nevédomky, neprotézovala
nekterého z kandidati.

2) Strukturovany pohovor

Béhem strukturovaného pohovoru byli kandidati individualné pozvani personalistkou do jiné
mistnosti, pfi¢emz vedeni pohovoru a zapis méla na starost personalistka, ktera béhem tohoto
ukolu sledovala a vyhodnocovala tyto klicové kompetence:

- Reakce na krizové situace

- Schopnost motivovat

- Komunikace v cizim jazyce
- Umeéni planovat

- Schopnost riskovat

-  Tymovost

- Dotahovani véci do konce

Z vyse uvedenych informaci vyplyva, ze personalistka spolecnosti se béhem strukturovaného
pohovoru zamétovala na sedm kompetenci, které hodnotila. Pii vyhodnocovani pohovoru
brala personalistka do uvahy troven komunikace jednotlivych kandidati a srozumitelnost
jejich odpovédi. Nékteré z pokladanych otazek jsou tzv. “na t€lo“ a personalistka si v§ima
sebehodnoceni kandidatt, ktefi by v idealnim pitipadé¢ méli byt schopni “prodat sami sebe®,
ale i napf. vyjmenovat vlastnosti, které jim budou pfi plnéni funkce na obtiz. Tato sebereflexe
kandidati napomaha odhadnout, jak se kandidat pravdépodobné zachova pfti plnéni ukoli i
V redlném prostiedi.

Vysledky hodnoceni strukturovaného pohovoru jsou zndzornény v Tabulce 4, jejiz soucasti je
zaroven 1 kratky slovni komentar personalistky ke kazdému z kandidatu.
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Tabulka 4 Vysledky strukturovaného pohovoru

Hodnoceni personalistky /| Pofadi
Personalni specialistka

. - Prokazatelné a ziejmé zkusenosti. Méné sebedivéry a b&hem
Lzi¢ar Lukas ) e 3
pohovoru misty dost nervdzni.
o Velice pohotové odpovédi, sebejisty Elovék, nadstandartni
= Ing. Mach Petr . . L e e L 1
@ zkusenosti v logistice. Tendence k delegovani a fizeni podfizenych.
E Sra . Pet Zdlouhavé odpovédi. Odpovida oklikou na jiné otazky, nei jsem se a
- ransky Petr ptala. Celkové nervozni a malo sebejisty.
- R Vyborne vystupovani. Sebejisty a darazny. Lze piedpokladat rychle
Ing. SenkyF Miroslav o . . 2
zapojeni do procesu a s tim souvisejici vysledky.

Zdroj: DB Schenker (2013) — vlastni zpracovani

Z vyse uvedené Tabulky 4 je patrné i celkové potadi jednotlivych kandidatl, které personélni
specialistka zvolila na zaklad¢ jednotlivych pohovord s kandidaty. Z davodu, ze
strukturovaného pohovoru se neucastni cela komise, ale pouze personalni specialistka,
hodnoceni od ostatnich ¢lenti komise neni v tabulce uvedeno a neni mozné je mezi sebou
porovnat. V Ptiloze 9 je mozné vidét cely zapis strukturovaného pohovoru vitézného
kandidata, ktery byl potfizen v den konani AC.

3) Individualni kol

Zadani individualniho tkolu (Ptiloha 10) probéhlo hromadné a vSichni kandidati méli 15
minut na vypracovani pisemné odpovédi, kterou nasledné prezentovali pied komisi.
Sledované a hodnocené kompetence béhem individualniho ukolu byly:

- Pfirozend autorita

- Reakce na krizové situace
- Schopnost motivovat

- Umeéni planovat

-  Tymovost

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze komise sledovala béhem individudlniho tkolu celkem pét
riznych kompetenci. Vzhledem k tomu, ze si kazdy z ucastnikd mohl zvolit vlastni téma,
respektive feSeny problém, ktery béhem ukolu zpracuje, byly i nésledné prezentace a
jednotlivé feseni kandidatt rozdilné. Z jednotlivych komentaii, které hodnotitelé zapsali, jak
je vidét v Tabulce 5, je patrné, ze mimo sledované kompetence brali v uvahu i zvolené téma
jednotlivych ucastnikii a nasledné 1 navrhované feseni.
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Tabulka 5 byla vytvoiena slouCenim vSech poznamek ze tfech hodnoticich formulait

pouzitych komisi v pribéhu AC a kromé vSech komentaii jsou uvedena i jednotliva potadi
kandidatu tak, jak byli zvoleni jednotlivymi ¢leny komise.

Tabulka 5 Vysledky Individualniho ukolu

Hodnocenl komise / Pofadi
Personalni specialistka Personalni garant Vedouci pobocky
Velice dobrd schopnost .. )
wew . . e e e - _ .. ) Prezenéni dovednosti na
LZicar Lukas Napadité fedeni zadani. 3 |zaujmout, ale pfi prezentaci 2 L. ) 2
L. slusné drovni.
trochu nervdzni.

Prezentace zaujala. Velice

o _ . Vio éem mluvi - zkuSenosti
silnd osobnost s Zadani splnéno na 100% bez

Ing. Mach Petr . i 1] . . 1 |kandidata jsou jasné 1
o manazerskym pfipominek. L .
c L viditelné.
0 vystupovanim.
= Velice pochybuji, Ze by
- . . Splnil zadani, ale projev je Velice svérazné fedeni, otazka je, tento problém Sel Fedit tak,
Sransky Petr o 4 ) 4| ., . 4
nepfresvédEivy. zda by fungovalo v praxi. jak pide a prezentuje
kandidat.
Nehledd jiné alt tivy,
- P Velice sebejisty v freseni Velice dobrd prezentace. Umi _e, eaa Jme,a_ e'rna i
Ing. Senkyr Miroslav . 2 A 3 |vidi pouze svdj ndhled na 3
problému. zaujmout. .

vec.

Zdroj: DB Schenker (2013) — vlastni zpracovani

Z uvedenych komentaiti je dale patrné, Zze komise se v hodnoceni jednotlivych kandidati
relativné shoduje, i kdyz v dobé psani komentait a bodového hodnoceni jednotlivi clenové
komise jesté neznali hodnoceni svych kolegl. VSichni tii ¢lenové komise shodné vyhodnotili
na posledni misto v potfadi Petra Stranského a na prvni misto shodné¢ urcili Ing. Petra Macha.
Hodnoceni dalsich dvou kandidati, tedy Lukase Lzi¢ara i Miroslava Senkyie je opét téméf
identické a jediny rozdil v celkovém hodnoceni je zapfi¢inén hodnocenim personalni
specialistky, ktera p. Senkyfe vyhodnotila jako druhého v pofadi a p. Lzi¢ara jako tfetiho
v poradi. Personalni garant i vedouci pobocky vyhodnotili tyto dva kandidaty v opacném
potadi. I pfes tento nesoulad je patrné, Ze se komise pii zvolenych kompetencich v hodnoceni
jednotlivych kandidath téméf shodovala.

4) Tymovy ikol

Vzhledem Kk relativné nizkému poctu kandidati byla vytvofena pouze jedna skupina o ¢tyfech
lidech, ktera spolupracovala na vyfeSeni dané¢ho tikolu. Po samotném zadani tymového tkolu
(Ptiloha 11) byli ucastnici vyzvani k jeho spoleénému feseni, na ktery byla stanovena ¢asova
dotace 20 minut. Sledované a hodnocené kompetence béhem tymového ukolu byly:

- Reakce na krizové situace
- Schopnost motivovat

- Schopnost prosadit se

- Uméni planovat
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- Tymovost
- Dotahovani véci do konce

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze v prubéhu tymového ukolu bylo sledovano celkem Sest
rozdilnych kompetenci u jednotlivych w&astnikii. Clenové komise si po celou dobu
vypracovavani ukolu pozorné vSimali jednotlivych kandidati a jejich osobniho zapojeni a
zapisovali si sledované chovani do hodnoticich formulait, které byly opét pro lepsi
ptehlednost sjednoceny do podoby uvedené v Tabulce 6, jejiz soucasti jsou i zvolena potadi
jednotlivych ¢lent komise. Po uplynuti doby, kterd byla stanovena na vypracovani tkolu, se
cela skupina musela shodnout na prezentaci dosazeného vysledku komisi.

Tabulka 6 Vysledky Tymového tkolu

Hodnoceni komise [ Pofadi
Personalni specialistka Personalni garant Vedouci pobocky
Vyjadiuje svij ndzor na feseni
problému, ale necha se snadno
odbit a rad&ji se pfizpasobuje
jinému ndzoru.

Klade velky diraz na
3 |cdvedenou praci. 3
Ambicidzni €lovék.

Prace ve skupiné
LZiéar Lukas nevyraznd. Zapojeni do 4
dikuze je minimalni.

Automaticky se stavi do ) . .
B . ; " e 4 B . Mejednd autoritativné,
pozice leadra. Snaha o fizeni Snaii se rozwvyfit diskuzi a najit

Ing. Mach Petr 2 |napady chce sly3et od 1

o celé skupiny a splnéni feseni. .
(= .. piny @ sp ostatnich élend skupiny.
U zadani.
£ Vidi souvislosti problému, . ) ..
= L L . ) i Neni schopen prosadit swaj
. ; zapojeni do Fedeni Nizké zapojeni do diskuze, projev ) ) .
Sransky Petr R i 3| 4 |ndpad a ani se o to nesnaii. | 4
problému je ale méné mimimalni. ) N .
i B} Vyhovuje mu byt v pozadi.
vyrazné.
Pfispiva k feZeni problému, Velice silny pfi argumentaci Autoritativni pfistup,
Ing. §enk\?F Miroslav|ale na akor zapojeniviech 2 |uvnitf skupiny. Ma respekt 1 |dokaZe zaujmout a prosadit | 2
Elend skupiny. ostatnich. si svidj ndzor.

Zdroj: DB Schenker (2013) — vlastni zpracovani

Nejlépe hodnoceni, jak vyplyva z vyse uvedené tabulky, byli béhem tymového ukolu Ing. Petr
Mach, ktery byl komisi zvolen dvakrat na prvni a jednou na druhé misto v potfadi a Ing.
Miroslav Senkyt, kterého komise zvolila jednou na prvni a dvakrat na druhé misto v pofadi.
Lukas Lzicar byl dvakrat vyhodnocen komisi jako tfeti a jednou jako ¢tvrty v poradi a nejhtife
byl hodnocen Petr Stransky, kterého komise hodnotila jednou jako tfetiho a dvakrat jako
ctvrtého v poradi. Nejzajimaveéjsi ¢asti ukolu nebyl pro komisi vysledek, ke kterému skupina
dosla, nybrz celkovy prubé¢h, jak se k nému dobrala. Sledovali, jak se jednotlivi kandidati
zapojili do feSeni, jak se dokazali prosadit ve skupiné a ktefi z nich se automaticky stavi do
pozice lidra celé¢ skupiny. Komise piedpokladala, ze jednotlivi kandidati by si zachovali
stejné, nebo velice podobné chovani a piistup pfi feSeni realné situace v provozu a z toho
vyplyvaji i jednotliva hodnoceni vSech kandidata.
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5) BELBIN a BIP

U kazdého kandidata, jak je mozné vidét v Priloze 12, byly po vyhodnoceni jednotlivych
Belbin testu uréeny dv¢ az tfi tymové role, které dle poctu piidélenych bodu nejlépe vystihuji
jednotlivé kandidaty a zaroven byly identifikovany i mozné pfinosy a pifipadnd omezeni, které
vyplyvaji z jednotlivych charakteristik roli. Silné a slabé stranky jednotlivych kandidatt
uvedenych Vv Ptiloze 13 vychazeji z vyhodnoceni BIP testu a odpovédi, které kandidati
vyplnili v prabéhu AC.

Vysledky testt BELBIN a BIP pouzila komise béhem finalniho vybéru vitézného kandidata
celého AC.

3.3.4 Vybér vitézného kandidata AC

Z rozhovoru s personalni specialistkou vyplyva, ze po zavéreéné diskuzi, porovnani
jednotlivych hodnoceni a vysledki dosazenych béhem vSech zadanych ukolit od vSech Clenii
komise, doslo ke srovnani vSech ucastniki a komise se shodla na nasledujicim potadi
kandidata:

1) Ing. Petr Mach

2) Ing. Miroslav Senkyt
3) Lukas Lzicar

4) Petr Stransky

Jak dale vyplyva zrozhovoru s personalni specialistkou spole¢nosti, vitézny ucastnik byl
komisi zvolen jako nejlepSi kandidat na obsazeni pozice Vedouci skladu, protoZe béhem
celého prubéhu AC se jevil jako velice sebejistd a manazersky vyzrala osobnost, ktera dokaze
velice dobfe organizovat a delegovat. Podle minéni komise by mél byt schopen motivovat své
podiizené k vykoniim a jeho prezen¢ni dovednosti a pfirozena autorita vynika nad ostatnimi
kandidaty.

Zaroven vsak u tohoto kandidata byly komisi identifikovany i slabé stranky, které se béhem
AC projevily a kterymi byly:

- Zaméfen na vlastni vysledky — neni 100% tymovy hrac¢
- Slabsi odolnost vi¢i zatézi a stresu

- Dotahovani véci do konce

- Nerozhodnost

Vyse popsanym slabym strankdm se musi manazer stfediska v budoucnu vénovat a pomoct
tak novému podfizenému piekonat osobni piekazky, které by mu mohly vadit pii plnéni nove
pfidélené funkce Vedouciho skladu.
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3.4 Vyhodnoceni aspéSnosti assessment centra

Vybér nejlepsiho kandidata a tim i1 celkova GspéSnost poradaného AC zavisi na hodnoceni
zaSkolenych posuzovatelii, které vychdzi zpozorovani kandidatd béhem celého AC.
Nezbytnou nutnosti jsou spravné nastavené kompetence, které maji byt sledovany v prabéhu
AC a které odpovidaji pozadavkim na obsazované misto vyplyvajici z analyzy pracovni
pozice. Neméné dulezité jsou spravné zvolené modelové situace, které jsou V pribéhu AC
pouzity a béhem kterych je mozné uroven jednotlivych zvolenych kompetenci sledovat.
Finalnim krokem je vytvofeni matice metod a kompetenci, kterou je mozné oznacit za obsah
celého AC a ktera propojuje jednotlivé kompetence a modelové situace do jednoho celku.

V tomto konkrétnim AC pofadaném za ucelem vybéru pozice vedouci skladu ve spolecnosti
Schenker, jak vyplyva z nestrukturovaného rozhovoru s personalni specialistkou a internich
materidlli spolecnosti, bylo zvoleno 13 rozdilnych kompetenci, které¢ byly v pribéhu AC
sledovany. V porovnani s poznatky, které vychazeji z teoretické ¢asti bakalaiské prace lze
konstatovat, ze tento pocet je pfili§ velky a pro hodnotitele je ndro¢né vSechny kompetence
sledovat a spravné vyhodnotit. Pfed samotnym zacatkem AC sice probé&hlo proskoleni
hodnotitelt moderatorem, kde bylo projednano, jaké kompetence budou hodnotitelé sledovat
v jednotlivych modelovych situacich, ale zapisové archy, které byly jednotné podoby pro
vSechny modelové situace, neumoznily hodnotiteliim podrobnéjsi zapis a vyhodnoceni (napf.
bodové hodnoceni na Skale). Z tohoto divodu probehlo jednotlivé hodnoceni a sestaveni
pofadi pouze na zdkladé komentaii a poznamek, které hodnotitelé zapsali. Celkovy ptehled
potadi od vSech ¢lent komise dosazenych v jednotlivych pouzitych metodach je mozné vidét
v Ptiloze 14. Uvedena primérna hodnoceni jednotlivych metod byla ptenesena do Tabulky 7,
ve které je mozné vidét jiz celkové poradi jednotlivych kandidati dosazenych ve vSech
metodach, jak byli hodnoceni komisi.

Tabulka 7 Celkové potadi kandidati

CELKOVE PORADI

Tvorivy erb | Individualni dkol | Tymovy ukol | Strukturovany pohovor | Celkové hodnoceni
Liitar Lukad 3 2 3 3 3
E Ing. Mach Petr 2 1 1 1 1
lE, Sransky Petr 4 4 4 4 4
Ing. Senkyf Miroslav 1 3 2 2 2

Zdroj: DB Schenker (2013) — vlastni zpracovani

Vyse uvedené celkové hodnoceni kandidatd je totozné s poradim kandidatd, na kterém se
shodla komise pfi vybéru vitézného kandidata, tudiz hodnoceni komise, které provedla na
zékladé¢ vyhodnoceni vSech dostupnych vysledkli, je mozné povazovat za objektivni.
Z celkového vyhodnoceni situace lze ale usuzovat, ze nejsou spravné sledovany zvolené

37

Vysoka $kola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

kompetence a uroven jejich projevu, ale hodnoceni chovani ucastnikli assessment centra je
z velké casti zaloZeno na subjektivnim posouzeni chovani.

Ze zaznami sledovaného AC je mozné nalézt tfi metody, které byly v pribéhu pouzity a to
tvotivy erb a individudlni tkol, které je mozné zatradit do kategorie prezentace a tymovy ukol,
ktery je vzhledem ke svému zadani mozné zaradit do kategorie hrani roli. Soucasti AC byl i
strukturovany rozhovor personalistky s jednotlivymi kandidaty, ktery ale vzhledem
k nedodrzZeni principu vicero o¢i, ktery je jednim ze zakladnich podminek AC, jak je uvedeno
Vv teoretické ¢asti, neni mozné povazovat za dalsi metodu vhodnou K pouziti v prabéhu AC.
Jak dale vyplyva z teoretické Casti bakalaiské prace, vyuziti vétsiho mnozstvi metod riizného
druhu patii mezi zékladni charakteristiky metody AC a z tohoto diivodu pouziti pouhych tiech
metod béhem celého AC se zda byt nedostatecné a lze konstatovat, Zze nebyl dodrzen princip
ruzného thlu pohledu, ktery umoznuje posoudit ucastnika v riznych situacich a fadi se také
mezi zakladni ptedpoklady efektivniho AC.

Jak vyplyva z rozhovoru s personalistkou spole¢nosti, ke zminénému AC neexistuje matice
metod a kompetenci. Aby bylo mozné vyhodnotit stavajici situaci AC, pocet méfenych
kompetenci v jednotlivych metodach a pocet méteni jednotlivych kompetenci v pritbéhu AC,
byla vytvofena matice metod a kompetenci viz. Ptiloha 15, kterd vychazi z piivodniho
designu AC uvedeného v praktické casti a jednotlivé kompetence a metody jsou do této
matice zaneseny v puvodnim zaméru, jehoZ soucasti je i strukturovany rozhovor, ktery, jak jiz
bylo jednou zminéno, neni mozné povazovat za metodu AC. Z takto sestavené matice
vyplyva, ze V pribéhu metody tvoiivy erb bylo hodnoceno pét kompetenci, v pribéhu
individudlniho a tymového ukolu kompetenci Sest a béhem strukturovaného rozhovoru
dokonce sedm. Vzhledem k poznatkim uvedenych v teoretické ¢asti, které uvadéji idealni
pocet métenych kompetenci v jedné metodé tfi, maximalné Ctyii, které je hodnotitel schopen
v prubéhu jedné metody sledovat, lze konstatovat, ze pocet sledovanych kompetenci
Vv jednotlivych metodach vyrazné¢ piekracuje moznosti hodnotiteld spravné posoudit a
vyhodnotit kompetence jednotlivych Gc¢astniki.

Diskuze o hodnoceni pritbé¢hu probihd po skonceni celého assessment centra, ale vice nez o
projevenych kompetencich a konkrétnich projevech chovani je zaloZzena na subjektivnim
posouzeni vhodnosti ¢i nevhodnosti ucastnika na danou pozici. Vzhledem k chybéjici matici
metod a kompetenci a zdznamovym archiim, které neumoznuji hodnotitelim zaznamenat
pozorované chovani v pribéhu AC detailnéji, 1ze proces hodnoceni povazovat za nevhodné
nastaveny. Celkové hodnoceni se nezda byt dostateéné validni a je pravdépodobné, ze mize
na zaklad¢ téchto skute¢nosti dochazet k vybéru nevhodného kandidata.

Dale z nestrukturovaného rozhovoru s Ing. Marii Sestovou ze dne 17. ¢ervna 2014 vyplynulo,
ze organizace po ukonceni a vyhodnoceni assessment centra poskytuje zpétnou vazbu ohledné
dosazenych vysledkli pouze vitéznému kandidatovi, a to jenom v obecné roviné, vétSinou
ustni formou, a neuspéSni kandidati jsou pouze obeznameni o nepfijeti na pozici, kvili které
bylo AC poradano. Vzhledem k faktu, ze informovani vSech ucastnikii o vysledcich patii dle

reSerSe odborné literatury mezi etické zésady realizace AC a vSichni jeho Ui¢astnici bez ohledu
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na vysledek maji pravo byt informovani o jeho priitb¢hu a o tom, jak byli vidéni jednotlivymi
hodnotiteli, 1ze tento postup povazovat za nedostatecny.

3.5 Doporuceni

Na zéklad¢ teoretickych poznatkll ziskanych na zaklad¢ reSerSe odborné Ceské i svétové
literatury, prostudovani internich materiald spole¢nosti DB Schenker s r.o. a
nestrukturovaného rozhovoru s personalni specialistkou Ing. Marii Sestovou z téze
spolecnosti na dané téma, Ize formulovat nasledujici doporuceni pro budouci pouziti AC jako
vybérové metody na pozici vedouci skladu.

V ramci zvolenych kompetenci, které jsou sledovany v pribé¢hu AC, je doporuceno snizit
jejich celkovy pocet na osm, coz odpovida poznatklim v teoretické casti, kde Kyrianova
(2003, s. 21) uvadi, Ze idealni pocet métenych kompetenci se pohybuje mezi 5-9. Zaroven je
doporuceno pouzit takové kompetence, které jsou 1épe méftitelné. Pro toto konkrétni AC je
mozné doporucit nasledujici kompetence:

- Orientace na vysledky

- Reseni problémt

- Tvoftivost

- Komunika¢ni dovednosti
- Tymova prace

- Vliv

- Zvladani zatéze

- Sebediivéra

Vyse zminéné jednotlivé kompetence vychazeji zrozdéleni na tfi tematické celky, a to,
kompetence feSeni problémd, vztahové kompetence a kompetence vztahu Kk sobé, jak je
mozné vidét v Tabulce 8 nize v textu.

Tabulka 8 Rozdéleni kompetenci do tematickych celka

KOMPETENCE RESENI PROBLEMUO VZTAHOVE KOMPETENCE KOMPETENCE YVZATHU K SOBE
Lt
o
E

Orientace na Reseni . Komunikacni . — . e e n -
E vystedky probiémd Tvorivost dovednosti Tymova prdce Wiv Zviddani zatéze Sebeduvéra
=]
=

Zdroj: vlastni zpracovani

Tyto vyse zminéné kompetence byly navrzeny na zakladé analyzy pracovni pozice (Pfiloha 6)
a pokryvaji vétSinu Cinnosti, s kterymi se ¢lovék pfi plsobeni na pracovni pozici vedouci
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skladu mize bézné setkavat. Dale lze doporucit, aby strukturovany pohovor s kandidaty byl
odstranén z designu AC jako jedna zuvedenych metod a byl provadén s jednotlivymi
ucastniky pied samotnym AC b&hem ptedchoziho vybérového procesu z divodu nedodrzeni
principu vicero o¢i a celkové Casové narocnosti, kterd je spojena s individualnimi pohovory
S jednotlivymi tcastniky.

V ramci pouzitych typt metod je doporuceno rozsifit stavajici pocet na celkové tii typy, a to
prezentaci, hrani roli a skupinovou diskuzi, kdy v novém navrhu je modelova situace
prezentace a hrani roli obsazena dvakrat a skupinova diskuze tiikrat. Celkovy pocet
modelovych situaci je tedy doporuéeno zvysit na sedm, aby bylo docileno splnéni principu
rizného pohledu, v kterém, jak uvadi Hronik (2002, s. 48), je dilezita rozmanitost pouzitych
metod a moznost posoudit ucastnika v riznych situacich. Navrhy a detailnéj$i popis
jednotlivych modelovych situaci, které¢ jsou doporuceny pro pouziti béhem AC na pozici
vedouci skladu, jsou uvedeny v piilohach této prace. Pro prezentaci jsou navrzeny modelové
situace Tvorivy erb a Prednosti a nedostatky (Ptiloha 16), pro modelovou situaci hrani roli
jsou navrzeny situace Prdni klienta (Ptiloha 17) a Propusténi zaméstnance (Pfiloha 18) a pro
modelovou situaci skupinova diskuze jsou navrzeny modelové situace Nocni sména (Ptiloha
19), Distribucni centrum (Pfiloha 20) a Expanze skladu (Ptiloha 21).

Prezentace Tvorivy erb je ponechana ze stdvajiciho designu AC v neménné podobé&, protoze ji
Ize povazovat za jednu ze ,zahfivacich® technik a jak vyplyva zrozhovoru s personalni
specialistkou spole¢nosti, tato metoda je vétSinou kladné piijimana i uchazeci, kteti se na
zacatku samotného AC vétSinou v pribchu této relativné nendrocné metody vice osméli a jsou
poté jiz koncentrovani na plnéni slozitéjSich ukolt. Z tohoto diivodu je doporuceno tuto
prezentaci zafazovat i nadale na zacatek AC. Prezentace nazvana Prednosti a nedostatky
(Pfiloha 16) je zaméfena na osobni téma, kdy jednotlivi kandidati maji za akol mluvit o svych
pfednostech a nedostatcich ve vztahu k obsazované pozici. V této modelové situaci je
poskytnut Gcastnikovi urcity Cas na pfipravu a hodnotitelé nevystupuji v zadné roli, pouze
sleduji chovani a jednotlivé sledované kompetence. Po skon¢eni mohou klést otazky na obsah
prezentace. U modelovych situaci nazvanych Prdni klienta (Ptiloha 17) a Propusténi
zaméstnance (Ptiloha 18), které jsou obé typem modelové situace hrani roli, lze doporucit,
aby ucastnik vedl tyto simulované rozhovory s jednim nebo vice hodnotiteli, kteti vstupuji do
rozhovoru s otazkami, odpovéd'mi a dal$imi podnéty. Modelové situace typu skupinova
diskuze, konkrétné Nocni sména (Piiloha 19) a Distribucni centrum (Ptiloha 20) jsou urCeny
pro otevienou diskuzi a feSeni Ukolu vzdy dvou tucastniki AC, kterou budou sledovat
hodnotitelé a do rozhovoru nezasahovat. Posledni modelova situace typu skupinové diskuze
nazvana Expanze skladu (Pfiloha 21) je naopak sestavena tak, aby se zadaného tikolu mohli
zucastnit vSichni ucastnici AC najednou a aby bylo mozné sledovat jiné kompetence nez u
ptedchozich skupinovych diskuzi.

Z vySe doporucenych kompetenci a modelovych situaci pro toto konkrétni AC je sestavena
matice metod a kompetenci (Pfiloha 22), vkteré je mozné ovefit, ze kazda zvolena
kompetence je méfena nejméné dvakrat v riznych modelovych situacich a zaroven, zZe
v kazdé modelové situaci jsou sledovany maximalné ¢&tyfi rozdilné kompetence, jak je
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uvedeno vV teoretické cCasti prace. V takto nové sestavené matici metod a kompetenci,
doporucené pro vybérové AC na pozici vedouci skladu, jsou v kazdé jednotlivé metodé
méieny vzdy maximalné Ctyfi rozdilné kompetence a zaroven jsou tyto kompetence méieny
tiikrat az Ctyfikrat v riznych modelovych situacich, ¢imz lze konstatovat, ze na zaklad¢
teoretickych poznatkli tato matice splituje princip rizného thlu pohledu i princip sledovani
zmény v ohrani¢eném Case.

V ramci hodnoceni jednotlivych kompetenci v prubéhu celého AC lze doporucit, aby byl
zaveden jednotny hodnotici formulaf, do kterého mohou hodnotitelé¢ zaznamenévat sledované
chovani ucastnikt. Ptiklad, jak by mohl hodnotici formulaf vypadat, je uveden v Pfiloze 23 a
vychazi z kvantitativniho pfistupu, ktery, jak uvadi Kyrianova (2003, s. 62), znamena, ze do
piredem piipravenych archli hodnoti pozorovatelé¢ kandidaty na Skale o urcitém poctu bodii.
Tento konkrétni hodnotici formulat vychézi z grafické podoby navrzené matice metod a
kompetenci a je rozSifen o moznost zaznamenani maximdlniho a typického vykonu
dosazeného kandidatem v jednotlivych kompetencich. Maximalni vykon zndzorfuje nejvyssi
dosazenou hodnotu pro jednotlivou kompetenci a typicky vykon Ize definovat jako nejcasté;si
chovani ¢i dosazenou hodnotu pro jednotlivou kompetenci. Pro lepsi piehlednost jsou métené
kompetence Vv jednotlivych modelovych situacich barevné odliseny. Hodnotitelé tak budou
schopni v jednotlivych modelovych situacich vzdy sledovat pouze spravné kompetence a
zaznamenavat chovani na $kale 1-5, kdy hodnoceni 1 znamena nejslabsi vykon, hodnoceni 5
nejlepsi vykon. Hodnotici formular je také rozsifen o moznost dopsat vlastni poznamky
k jednotlivym modelovym situacim v pfipadé, Ze by bodova skala nebyla pro hodnotitele
v nékterych ptipadech dostatecna.

Vzhledem k uvedenému doporuceni rozsifit stavajici strukturu AC ze tii modelovych situaci
na sedm, lze také doporucit, aby casova dotace celého AC byla prodlouzena. Za timto ucelem
byl vytvofen ndvrh Casového harmonogramu (Ptfiloha 24), ktery obsahuje vSechny vyse
doporu¢ené modelové situace. U jednotlivych modelovych situaci je uveden i1 navrh Casoveé
dotace pro kazdou z nich, kdy nové doporuceny harmonogram AC celkové deklaruje dobu
trvani jeden den, coZ odpovidd poznatkim o dobé trvani AC Cerpanych z teoretické Casti
préace a zaroven spliiuje princip sledovani zmény v ohrani¢eném case.

Dale 1ze na zakladé poznatk uvedenych v teoretické Casti prace doporucit, aby organizace
zacala poskytovat zpétnou vazbu jednotlivym kandidatim do jednoho tydne po ukonceni a
vyhodnoceni jednotlivych AC, nehledé¢ na jejich tspéch ¢i netspéch ve vybéru nového
zamé&stnance. Kandidati si svij dojem na organizaci vytvari i prostfednictvim svych
zkuSenosti s vybérem a spravné zvoleny a citlivy pfistup komunikace zpétné vazby miize
vytvatet i celkovy pozitivni pohled na spolecnost i v ptipadé€, ze kandidat nebyl Gspésny.
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4 Zaveér

Tato bakalaiska prace se zabyvala porovnanim assessment centra poradaného ve spole¢nosti
DB Schenker sr.0. dne 8. ¢ervna 2013 na pozici vedouci skladu s teoretickymi poznatky a
méla za cil navrhnout doporuceni jeho zlepSeni pii budoucim vyuziti pro tuto pozici.

V praktické ¢asti prace bylo zjisténo, ze behem tohoto konkrétniho AC bylo spole¢nosti
zvoleno a v prubéhu také hodnoceno tiinact rozdilnych kompetenci. Celkovy pocet na zakladé
poznatkl z teoretické Casti prace bylo doporu¢eno snizit na osm, kdy jednotlivé doporucené
kompetence byly zvoleny na zakladé analyzy pracovni pozice a jsourozdé€leny na tii
tematické celky, a to, kompetence feSeni problému, vztahové kompetence a kompetence
vztahu k sobé. V ramci pouzitych typti metod bylo doporuceno rozsifit stavajici dva typy na
typy tii, a to konkrétné prezentaci, hrani roli a skupinovou diskuzi. V doporuc¢eném navrhu je
modelova situace prezentace a hrani roli obsazena dvakrat, skupinova diskuze tfikrat.
Vzhledem Kk charakteristice hledané pracovni pozice se jednotlivé navrzené modelové situace
vztahuji zdmérné k prostiedi fizeni skladu a logistiky a jejich jednotlivd navrzené zadani jsou
uvedena v pfilohach prace. Z navrhovanych kompetenci a modelovych situaci byla dale
sestavena matice metod a kompetenci, Vv které je mozné ovéfit, ze kazda zvolend kompetence
je méfena nejméné dvakrat v riznych modelovych situacich a zaroven, ze v kazdé modelové
situaci jsou sledovany maximalné ¢tyfi rozdilné kompetence. Tim bylo docileno, ze pouZiti
této matice spliuje princip rdzného thlu pohledu i princip sledovani zmény v ohrani¢eném
Case, které musi byt podle Hronika (2002, s. 47-48) dodrzeny, abychom mohli mluvit o
assessment centru a které jej odlisuji od ostatnich metod vyuzivanych pii vybéru, hodnoceni a
rozvoji zaméstnancll. V ramci vyhodnoceni zvoleného AC v praktické ¢asti prace bylo dale
zjisténo nevhodné nastavené hodnoceni ucastnikl, které je zalozeno na subjektivnim
posouzeni Gcastnika na danou pozici, pfi kterém mohlo dochazet k vybéru nevhodného
kandidata. Z tohoto diivodu byl navrzen hodnotici formulaf, ve kterém je moZzné zaznamenat
sledované kompetence u jednotlivych u€astniki na Skale od 1 do 5 a zjistit tak jejich typicky a
maximalni vykon dosazeny v jednotlivych pouzitych metodéch.

Vzhledem k doporuceni rozsifit stavajici strukturu AC na celkové sedm modelovych situaci,
bylo doporu¢eno prodlouzit ¢asovou dotaci celého AC na jeden den. Za timto ucelem byl
vytvofen néavrh casového harmonogramu, ktery obsahuje vSechny doporucené modelové
situace v ¢asové linii.

Dale bylo doporuceno, aby organizace zacala poskytovat zpétnou vazbu o vysledcich AC
vSem ucastnikiim do jednoho tydne od ukonceni a vyhodnoceni AC, nehled¢ na jejich uspéch
¢i neuspéch. V pribéhu praktické ¢asti bylo zjisténo, ze toto neni béznym pravidlem a
vzhledem k faktu, Zze informovani ucastnikd o vysledcich patii mezi etické zasady realizace
AC a vsichni jeho Ucastnici bez ohledu na vysledek maji pravo byt informovani o jeho
prabehu, 1ze tento postup povazovat za nedostatecny.
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Vsechna doporuceni uvedend v této bakalarské praci by mcla zajistit zlepSeni stavajiciho
designu AC uréeného k vybéru pozice vedouci skladu ve spole¢nosti DB Schenker s r.0., a
dopomoci tak k vybéru nejlepsiho kandidata, ktery bude v co nejvétsi mozné mife spliiovat
hledané¢ kompetence.
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Prilohy

Priloha 1 — Nestrukturovany rozhovor s personalni specialistkou DB Schenker, Ing.
Marii Sestovou ze dne 17.06.2014

Milos Parizek (MP): Pri vybéru jakych pozic se ve spolecnosti pouziva AC?

Ing. Marie Sestovid (MS): Ve vétsiné pripadii se jednd o manazerské pozice, kde je opravdu
dulezité vybrat nejlepsiho mozného kandidata, ale poradame i AC na klicové pozice jakou
Jjsou napriklad vedouci smeény apod.

MP: Je AC organizovano internimi zdroji, nebo spolecnost vyuziva externich sluzeb?

MS: Veskerd AC, které se ve spolecnosti porddaji, jsou organizovina za pomoci internich
zdroju. Celkovou organizaci, pripravu a vyhodnoceni assessment centra md na starost
personalni specialistka, pripadné povéreny pracovnik HR oddéleni spolecnosti, ktery ma
S poradanim AC zkusSenosti.

MP: Jakym zpiisobem se naklada s daty jednotlivych kandidatii nasbiranymi béhem AC?

MS: Vsechny vysledky, zaddni iikolii a jednotlivd hodnoceni komise archivuje HR oddélent,
ale samoziejmé se nikde nevystavuji apod. Miize se jednat o citliva data.

MP: Jaky je bézny harmonogram poradaného AC?

MS: Harmonogram AC je vidy stejny a nezdlezi na pozici, pro kterou je AC pordddano. Jsou
nastaveny standartni casti, z kterych je AC poskladano a pouze se obménuji jednotliva zadani
ukolii tak, aby co nejvice pripominaly situace, s kterymi se miize osoba na obsazovaném misté
setkat v praxi.

MP: Z jakych jednotlivych casti se AC sklada?

MS: Celé AC je tvoreno celkem péti cdstmi. Po tivodnim slovu a predstaveni komise
zaciname s jednodussim ukolem, ktery nazyvame Tvorivy erb. Béhem tohoto ukolu maji
ucastnici nakreslit a prezentovat svuj vlastni erb, a to tak, aby co mozna nejvice vyjadroval
jeho osobnost, plany, vize, rodinné tradice, pripadné diilezité momenty v Zivote. Je pouze na
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nich, co nakresli. Povazuji to za jednu ze zahrivacich technik, aby se ucastnici trochu osmélili
a koncentrovali na slozitejsi ukoly a mam zkusenost, Ze ji uchazeci vetsinou kladné prijimaji.
Vetsinou maji tak 5 minut na pripravu erbu a potom tak dalsich 5 minut na prezentaci, pri
které pred zbytkem skupiny vysveétli, to jednotlive obrazky znamenaji. Jiz béhem tohoto
jednoduchého ukolu a reakci ucastnikit je mozné usuzovat, jak si povedou. Je mozné
pozorovat, jestli chtéji splnit zadani, rychlost, se kterou K plnéni ukolu pristupuji, rychlost
jejich adaptace, jak se rozhoduji, systematickou prdci, planovani atd. Sleduje se mira
napaditosti, odvaha pro nevsedni FeSeni, humorné zpracovani a zdroven i komunikacni
dovednosti.

Dalsi casti, které musi ucastnici absolvovat, jsou Individualni a Tymovy ukol. Zaddni
individudInzho ukolu je rizné a zdlezi na obsazované pozici. Vidy se Snazime, aby zaddni
navodilo situace, které by mohly vzniknout v redlném prostredi. Kandidat musi vypracovat
FeSeni pod casovym tlakem a personalista sleduje predevsim kandidatovy reakce na stres,
logiku resent, stanoveni priorit, flexibilitu, ale také napriklad rychlost samotného reseni.
Zadani i vypracovani ukolu je pisemné a kandidat poté prezentuje reseni pred komisi. Tymovy
kol plni ucastnici ve skupiné, vétsinou tak 4-6 lidi na jednu skupinu. Zamerujeme se na to,
Jjak jednotlivi kandidati reaguji ve skupiné, ve které musi najit nejlepsi reseni zadaného ukolu.
Hodnotime spolupraci v tymu, sebeprosazeni, zpiisoby vyjednavani apod. kompetence. Dalst
cast je strukturovany pohovor, ktery dela personalista se vsemi kandidaty individudlné Vv jiné
mistnosti, nez probihda samotné AC. Vétsinou vyuzivame casu behem toho, co ostatni
kandidati vypliuji uloZené testy. Jednd se o dopredu pripraveny pohovor, béhem kterého
personalista poklada otazky, které jsou pro vsechny kandidaty stejné a zapisuje jejich
odpovedi. Posledni cast, kterou jsem jiz zminila, jsou testy. Pouzivame standardné dva a to
Belbin a BIP. V pripadé potreby je mozné rozsirit AC o testy anglického jazyka, Microsoft
Office aplikaci, znalostni testy logistiky atd., to zdlezi na domluvé s manazZerem obsazované
pozice.

MP: Kdo, respektive jaké pozice jsou clenové komise a jak jsou rozdéleny role behem AC?

vzdy c¢lenem komise a plni roli moderatora v pritbéhu AC. Mimo jiné je také zodpovédna za
proskoleni zbytku komise pred samotnym zacdatkem AC. DalSim clenem komise je vidy
persondlni garant pobocky a také manazer useku, pod Ktery obsazovana pozice spadd.
V pripade, Ze se obsazuje primo manazerska pozice, musi byt pritomen i manazer celé
pobocky.

MP: Zda a jakym zpuisobem je dana zpétna vazba ucastnikum AC?
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MS: Zpétnou vazbu bézné poskytujeme pouze vitéznému kandidatovi. Vétsinou mu nékdo z HR
oddelent zavold a oznami, ze AC vyhral, pripadneé mu rovnou nabidne pracovni pomer.
Konkrétni vysledky a to, jak si vedl, mu ukazeme, nebo sdélime ustné potom, co nastoupi.
Ostatnim kandidatium, kteri neuspéli, HR zavold, oznami jim vysledek a podékuje za jejich
ucast.

MP: Jak je AC jako vybérova metoda zaméstnancii chapana v organizaci? Je to preferovana
varianta pri vybéru novych zaméstnancii a ma s ni HR dobré zkusenosti?

MS: Pokud bychom AC porovnali s jinymi moznostmi vybéru, tak se da rict, Ze je relativné
nakladna, a to jak financné, tak i casové z pohledu celkové organizace. Spolecnost ma ale
velice pozitivni zkuSenosti se zaméstnanci, kteri byli vybrani metodou AC a Z tohoto diivodu je
mozné brat pocdatecni naklady jako investici, ktera se z dlouhodobého hlediska vyplati.
Z mého pohledu metoda AC umoznuje vytvorit si komplexni pohled na vsechny kandidaty a
zdaroven je mezi sebou porovnat, coz pomaha vybrat toho opravdu nejlepsiho z nich. Zaroven
Z mého pohledu kandidati, kteri jsou prijati do zaméstnaneckého poméru po absolvovani AC,
vykazuji dlouhodobé nizsi fluktuaci, nez ostatni, coz je samoziejmé pro spolecnost velice
prinosné.

MP: Rdd bych se ted dozvédél co nejvice informaci o AC spojené s vybérem kandidata na
pozici Vedouci skladu. Kdy a kde se toto AC konalo? Jaky byl diivod vypsdani vybérového
Fizeni na tuto pozici a kdo rozhodl o pouziti AC jako vybérové metody?

MS: Toto konkrétni AC se konalo 8. cervna 2013 v zasedaci mistnosti pobocky ve Strancicich.
Stavajici zaméstnanec, ktery pracoval na této pozici, podal rezignaci a z tohoto divodu
Vedouci pobocky distribucniho centra pozadal HR oddéleni o zahdjeni vybéru za ucelem
obsazeni této pozice a posléze i zorganizovani samotného AC.

MP: Kym byla nastavena kritéria vybéru nového zaméstnance, pripadné podle ceho vyber
probihal?
MS: Klicova kritéria definoval Vedouci pobocky a zdroveri HR sdélil jeho predstavu, jak by

idealni kandidat mél vypadat. Na zdkladé toho poté HR spolupracovalo s Vedoucim pobocky
na definovani jednotlivych kompetenci, které byly v priitbehu AC sledovany.

MP: Jaka byla nastavena kritéria pri vybéru kandidata na tuto pozici?

MS: Vedouci pobocky chtél obsadit pozici senior manazerem se zkuSenostmi v logistice a
rizeni velkého skladu s minimdlné sto podrizenymi. Od nového kolegy ocekaval hlavne
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stabilizaci tymu, ktery 7idi sklad a kde byla vysoka fluktuace. Pozadoval, aby byl schopen
prevazné delegovat odpovédnosti na své podrizené a pouze kontroloval kvalitu odvedené
prace. Také chtel odlehceni jeho viastni zainteresovanosti v chodu skladu, aby se v budoucnu
mohl vice vénovat jinym aktivitam.

MP: Jaké kompetence mel idedlni kandidat spliovat?

MS: Bylo definovino 13 kompetenci, které se béhem AC vyhodnocovaly a jsou uvedené
V zaznamu o AC, z které budes Cerpat.

MP: Existuje k tomuto AC matice metod a kompetenci?

MS: Ne, neexistuje.

MP: Jakymi osobami, respektive pozicemi byla tvorena komise a jak méli rozdéleny své role?

MS: Komise byla tvorena tiemi osobami. Persondlni konzultantkou, kterd zastdvala zdroveii
pozici moderatora AC, Personalnim garantem DC a Vedoucim pobocky DC.

MP: Jaky byl priibéh tohoto AC?

MS: Na zacdtku AC si tivodni slovo vzal moderdtor, privital vicastniky, predstavil jednotlivé
cleny komise a nastinil celkovy priibéh AC vcetné toho, co mohou ucastnici v jeho priitbéhu
ocekavat. Poté byli jednotlivi kandidati poZadani, aby se vzajemné predstavili ostatnim a rekli
néco o sobé. Po tomto zacdtku zacalo samotné AC, které trvalo priblizné 2 hodiny, béhem
kterych vsichni ucastnici absolvovali jednotlivé ukoly.

MP: Jaka byla zadani jednotlivych ukolu a disciplin?

MS: Vsechna zaddani jsou také v zaznamu o tomto AC.

MP: Jakym zpiisobem probihalo hodnoceni jednotlivych disciplin?
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MS: Pred zacdatkem AC probéhla schiizka vSech hodnotitelii, béhem které byl domluven
postup pri vypliiovani hodnoticich formulari a také kompetence, které méli hodnotitelé behem
jednotlivych metod sledovat. Pro vyhodnoceni kazdé metody obdrzel hodnotitel jeden
formular, ve kterém zapisoval vlastni komentare pozorovaného chovani a sledovanych
kompetenci k jednotlivym kandidatum.

MP: Jak probehl vybér vitezného kandidata?

MS: Ten probéhl pri zavérecné diskuzi hodnotitelii, pii které se prochdzely a vyhodnocovaly
Jednotlivé formulare od vsech hodnotitelii a vysledky vyhodnocenych testii. Komise se shodla
na poradi a byl zvolen vitez, ktery se jevil jako velice sebejista a vyzrala osobnost. Dokazal
organizovat, delegovat a mél prirozenou autoritu. Zaroven byly ale identifikovany i slabé
stranky, kterym se mél ve spoluprdci se svym nadrizenym vénovat.

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)
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P¥iloha 2 - Poboéky spole¢nosti DB Schenker spol. s r.o. v CR

Zdroj: DB Schenker (2015)
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Priloha 3 — Osnova vybérového rozhovoru

SCHEMKER
Assessment centrum na pozici

Osnova vybérového rozhovoru

Jmeno
kandidata:

Hodnotitel:

Pro& jste se phhlasile do vyhéroveho fizeni?

Jake mate predpokladyiviastnosti na pozici XXX X a budete je Uspésné uplatnovat?

Cimn byste chtélia bytza 10 let?

Co pro to budete delat?

.

Jakou viastnost by nemél mit Was nadiizeny?
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SCHENKER

5§ | Jaké Vase viastnostiVam budou pfivykonu préace 200 |plekazet?

kaznika & kolegy. Co byste nynidélala jinak?

6 | Popiste naménou situaci z Vasi praxe, kde jste musels Selit neprijemnemu chovani ze strany za-

Pozn.:

Pl

Zdroj: DB Schenker (2014)
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Priloha 4 - Belbin

4 Imén,

L]

TYMOVAPRACE
Dotaznik iymove role podle Belbina'otarky — rozdélie v kaide selci 10 bodi

1. sake

=]

Com podie meho sondy mohu (imty prispe:

myshm, 2 unmim rvehls rozposmat a vwvuat noeva mozno sti

dokazu dobiz spolupmcovat s mmoha M Tidrei

prichazst s napady patfi mazi ma prirozans Idady

ol ool m

dokazu primat jinou osobuk hevoru kdvkeliv zjistm, £2 mfifs vvznamms piisp& k tommy,
aby tvm dosahleila

moje schopnost dotalmowut vaci do konce mahodng spoletnsho s mou osobm afalitiviton

jastliZa to vedek odp ovidajicim vvsladloim  jsem ochoten £2lit dofasnénsoblibano sti

rvehls vvotim, oo 52 najsplfa osvada v situaci, s nizjsem obaznamean

logicky podlozens altarnativy po stupi dokazn prednast bez zaujatosti a predsudlm

Jestlize snad meam nedostatior v IimMovE pract, miEe to Dyt s techto donodu:

najsam lidny, pokudje Spatns sestaven plan porady, nani-Ti jeji pmbeh pod kontroloua ja-
li celkows Spatns vedana

mam skleny bvt palis velkorysy w8 t23m, ktefl v dislusi nemajy dostatal pro stom vjadiit
svié opravnins stanowvisko

Ld»z tim prijds nanovoumyilaku, mam sEHonhodnd muvit

moje objeltivnost mi bmam snadno a s nadsemm sa pripojit kekolagnm

je-li zapotiebl nécoudélat, bivamnékdy povaZovan za ensrpickou a dominantm o sobnost

bt videl osobne st j2 pro mme obhiZns snad prote, Z2 prilis citlive reasuji nanalado v fiom

Elim | F ) g 0

marn sklon prilis se zabyvat viastniroi napady a tak obéas ztracm prehled o tom, co sedaje

moji kolegova si nikdy 0 mmE myvsly, Za se zbvtains zabinvam dstaily a mam obavv =

nazdarm

Jzent-1i 5 ostatmomi zapajen &0 profeiu

mam nadam ovlisaovat druhsa aniz bywwehna né&vvwjal natlak

svou vieobacnou bdalostt zabmmyi torm, abvdochazalo k chvbama opomemmtiz
nadbalesti

[x]

jsam hotow nalahat, abw se prilorocilo k cimmosti, jestlize sepri pomda =tracl cas,nabo
odbiha-li se od hlesmiho termatn

Lolzgova meohou poditat s tim, Z= piisp&inafm ornginalmm

va spolatnam Zajrm jsan valy pripraven podp orovat doboe naedh

sa zapalem sladuji posladnl vivoj a vvhledavam novinkoy

watirn, za kolagova ocemijl mou schopnost stridivaho usudln

rlim | = | g

Iza 52 spolelnout, Za =zajistim oreanmizaci nesbvtmech Cinnost

4 sake

i

M npicky pristup k fomove praci je nazledygicr:

nevtiravvm zpusobam s2 snaam sve kolegvlape pomnat

nezdraham 52 zastavat nazormensiny, ani oponovat nazonim o statmch

obvwlkla dokdaFu najitdostatek arsnmanti, abweh zamifl pochybns navrhy

domnivam 52, 22 ma-li seushtemitndjale projalt, mam talant zajistit jeho fimsovam

mam tendencivvhibat setomu co s=2nabizi a prichazetrad i s n¥immnedekamm

do kazdsa cimmosti, na kters se v tvmm podilim, vnasimn nadach perfalcioni smm

jsem ochotan vvuEivat Lontalti mimo skupim

Bl | | oo e

zajimajl ma vieckny nazory, ma-li se viak zvelit TeSam, urmm s2 baz vaham rozhodnoat

L
w
i,..
f

11

TV samesmani_jsent spoko e, propzs:

s potEiemm roz=biram Mmzne situacea zvangi viachoy moznost

zajima méa hladat pmlticka refam problamn

mam rad pocit, Ze péstuji dob pmocovnivztaly

mehu mit velky vlivnarozhodovam

marm moznostpotlkavat lidi, Itarn nabizeji naconovaho

dokazulidi prima, aby sedohedli 0 nutnam postupu

jsem ve svam Fiviu bdvz semohunidjakarm vkoluvanovat s plmm zaujetim

lim | e o O ol

rad nacha=zim oblasti, kters rozvijeq mou pradstavivost
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6. sakce

Favbych mel necekans spinit o brizry whol v omesensmoase G Mesl NasrDw i L.

naZ bveh zvolil postup, cht2lo by s2 mi stalmout do koutlna hladat castuze slapaulicler

b1 bwch pripravan ke spolipraci s tim, kdo prokaZea najkon strultisndj s pastupi v piipads,
Za2 by bwlo t&Eks s mim wxjit

naszal bvech zpiisob, jakukel Zjednodusit, zjistil bweh, Smmnazs jedenkbazxdvprispa k jeho
splnéni

dikx svamu vrozensm soryslu pro presnost bych zabmnil jakanulkoliv zpoZzdém oproti
harmonogranm

varim, =& bvch zistal Lidmea zachowal si schopnost Togicloruvazovat

i pod tlalkem brweh neochvZjns sladoval s+iaj cil

Ldwbweh citil, Z= shhipmanspo shimyje uptedn, bl bweh pripmven pravat iniciativu

orlim | = i

wwwolaval bweh diskuse s cilem dat waed do polvbu a podmtit nowve mvElsnlor

7. seke

i1

Tztah & problenabn, e musos v pracosii Skig ine ¢ sl

mam sklon davat najeve svounstpilivo st s t23mi, kdo kladon prakazlor polrolm

ostatnl m2 momalritiznfl za to, Z= muj pastup je prilis analstick=a malo intuiti=m

wZdw sa chol ujistit, Z2 je prace dobrz udzlana, coZ mnzs zajistit zdrzam

af ol ol

mam sklo snadno sezafit nudit a spoléhat pakna jadnoho &1 dvanadsens elamy slapime:,
Ltefi mnj zdjem snova v=budi

j2 pro mns obtizns dat se do pmace, dolmd najsoujasns stancvanwcils

na2kdy mi d2la potize vwsvdlit a objasnitkomplikovan 2 myvilanlor, ktara m2 napadsi

jsem sivadomtoho, Z2 odjinwchvvZadui to, £2ho sam najsam schopen

lim | P m

LdwZ narasimna skhtefny odpor, zalslkom 52 a nejsem schopan srozumiteInsg podat sva
argsumenty

TYMOVAPRACE
Dotarnik tymovérole podle Belbina - vyhodnoceni
EBody pienaste do tabullw ] | selca T-7.
Pak saftéte body v jednotlivich sloupcich. Kazdy sloupec reprezemhyje jeden temovvr tvp.
Ziistéte jak je vaistendsnce kpievzeti role vwsolks (viz tabullkall.)
Tabulka L, =
koo nlrce hiledal Tocscendiinat toer LT poradce- oy realmdace dodooentonase]
=drogl hodnotiial pracouvendc
I. [ a d 3 h b = 2
Z. E [ b = d 3 a h
1. d 3 a o E EY h b
EN = E L b = a d T
3. h = f d 2 [ b =
6. a h [ E 2 b ] d
T. 3 d E a h EY ©
SOUCED
Tabulka IT.
o Tdadal Soceoercdirctice savisd it porados- Hmon raalidics dodoont ovasal
mdnogl Tpoachrsotine] pracovait
wealmi 0-1 0-2Z 0-3 0-3 0-Z -3 -3 -1
nizks
nizks Z-3 3 -5 = i-4 4.3 B-8 -3
stradni 47 4.7 ] T-14 ] 6-10 T ] 4.8
wwsoka B-3 B-10 I0-13 IZ-18 T0-T1 II1-13 13-13 o-10
valmi 1] TT |} I E] | ] | E} I& TT
wvsoka a vic a vie a viC a vie a v a vic a vic a vie

Velrni nizlk+ra pizk<pofat bodi oznafuje role, jim=byste s2 mél vyirrbat.

Stiedni a vwsokvpofat bodn oznafmjerola ktars jste schopni ve slhipiné prijrnout.

Valmi vvs ol podet oznedirje vaii pfirozanou roli.
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X
TYMOVAPRACE
Dotaznik tymoveé role podle Belbina/piehled
=_ | .- typ, role pfimos pro skupmu moimé slabmy
2o EH| o
=5 | 222
2= |22
E_ |Z5|8
=“E|sE|E
THEAE
IVURCE tvoftvy, 5 fantazi, obtize pfi fizeni
ma talent, fantazii, mteligenct a nekonvenéni, fedi obyiemych lidi a pfi
malost. cbtims problémy Eomunikact s nimi
HLEDAC ZDROJU extrovermi, nadieny, kdyz vyprcha preotni

ma schopnostproe pract s lidmi 2
zkoumszni viche nového. Dokaze
r2agovat na VVIViL

komunikativni, hleda
moimostt, rozvij
Eontakty

nadient, ztraci zijem

KOORDINATOR

dokzZe se viemi, ktefi by mohli
pfispét jednat 2 chovat se k nim
nezaujatd. b2 siny smysl pro cil.

vyzraly, sebevidomy,
sebejizty, dobry vedouei,
chjasfiuje cile, pedponje
rozhodovani

ne numé nejchytie)ii
flen slmpiny

NAVIGATOR

je plny elanu 2 vidy pfipraven
bojovat = netefnosti, neschopnosti,
pfehnanym uspekojenim a
sebeklamem

dynamicky, spolefensky,
piny neldidu, provelage,
vyviji natlak. hleda
cesty, jak obchazet
piekiziy

nachylny k provokac
2 ke kratkodobym
vybuchim vzteku

PORADCE-HODNOTITEL
vyufiva rozvahy 2 tsudku, je véony

stitzlivy, takticky,
soudny, bere v (vahu
viechny moimost,
precimi asudek

chybi mu elan 2
schopnost mspirovat
ostatmi

TYMOVY PREACOVNIEK
dokaZe reagovat na lidi a simace,
podnécuje tymového ducha

spoledenszky, mimy,
echomy, umi naslouchat,
konstrultivni, zabrafiuje
neshedam

nerozhoedny v
Eritickich sitmzcich

REALIZATOR dizciplinovany, trochu nepriiny,

ma organizaini schopnost, spolehlivy, pomalu reaguje na

prakticky zdravy rozum, je konzervativai, vwkonny, |nové moimest

pracovity a disciplinovany. Ma proméfiuje myslenky v

schopnostreagovat na lidi a situace | prakticke &my

a podnécovat tymovéhe ducha

DOKONCOVATEL hotley, svadomity, sklon k prehnanym

ma schopnostdotzhovat vaci do izkostivy, hleds a obavam, neochota

Eonece, je perfekcionista edstrafinje chyby 2 delegovat
epomenuti, dedrinje odpovédnest

termmy

Zdroj: DB Schenker (2014)
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Priloha 5 — BIP (Bochumsky osobnostni dotaznik)

TESTOVY PROFIL

Bochumsky osobnostni dotaznik - BIP
Rudiger Hossiep, Michael Paschen

1717 -T) 7o o e

N -
vy
./ ©

ar

Motivace k vykonu (MVy) SE®

Motivace k utvafeni (MU) () %

O
\\_

3
@®
®

Motivace k vedeni (MVe) - S O :
)
()

® o

® O ,
Svédomitost (Sv) O Qs ® O £
Flexibilita (Fl) o R ® O D: ¢ E €y
Rozhodnost (Ro) O D ) ® o ® ON®
Senzitivita (Sen) SR® é ® O S > O
Schopnost kontakti (SK) O O O " ® O O S
Sociabilita (So) O )O _ ® O : L > O

Orientace na tym (OT) o N O ® O { ) (

Schopnost prosadit se (SP) e 6 O _ ® o { ) C
Emocionalni stabilita (ES) O f) O ® O @ ONS
Odolnost vici zatézi (02) LA 503 O ® o U el ) C
Sebevédomi (Seb) R O ® O (B O
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Objednad Cislo: 109-4
© Testcentrum, Praha 2003

Zdroj: DB Schenker (2014)
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Priloha 6 — Popis pracovni funkce Vedouci skladu

SCHENKER

POPIS PRACOVNI FUNKCE

Nazev funkce Vedouci skladu Il - High Tech TFida 15
Usek Provoz - logistika HAY body |-
Nadfizena funkce Vedouci provozu - High Tech -

Kvalifikaéni pozadavky SS/VS vzdélani, zkuenosti z provozu skladu a s vedenim mengiho
nebo stfedné velkého tymu.

Doved ti a losti Videi schopnosti - pfirozena autorita, schopnost Fidit pracovni tymy,
schopnost zvladat stresové situace, znalost WMS a skladovych procest
a postupt, znalost manipula&ni techniky a technologii, pokrogila znalost
AJ, MS Office, provozni systémy, (VZV, NZV, retrak/zakladag vyhodou)

Osobni viastnosti Pozitivni my3leni, sebereflexe, empatie, tymovy hrag.

PoZadované zpiisobilosti |Viz ,Pfiloha ¢.1 Zpiisobilosti zam&stnance* |
Hlavni ¢innosti Proces

= Odpovida za fungovani provozu skladu.

= DohliZi na dodrZovani kritérii KPI na skladu.

= Vdil€ich svéfenych tkolech se podili na implementaci projektd.
= Provadi pravidelnou kontrolu skladovych procest.

= Dba na dodrZovani bezpe&nostnich opatfeni proti ztratam a
kradeZim ve skladu a spolupracuje s bezpecnostni agenturou.

= Resi bezpeénostni incidenty

= Spolupodili se na zabezpe&eni, aby manipula¢ni a regalova
technika byla v fadném stavu, odpovida za jeji stav a pouzivani.

= Dba na poradek a €istotu na skladé dle firemnich smérnic, odpovida
za jeji stav.

= Zodpovida za dodrZovani pravidel BOZP a protipoZarnich opatfeni.

= Navrhuje napravné/preventivni opatieni v pfipadé pochybeni &i
odchyleni od nastavenych standardii - systém CLCA.

= Podili se na dohledani a objasnéni reklamaci vzniklych ve skladu..
Lidi

= Vede a motivuje sv&fenou ¢ast zaméstnanct v skladu.

= Zodpovida za trvaly rozvoj a aktualnost své odbornosti.

= V pfipadé nepfitomnosti zastupuje svého nadfizeného
Finance

= Optimalizuje naklady stfediska.
Informace

= Monitoruje a kontroluje vstupy a vystupy v provoznim systému -
miZe analyzovat informace.

= Zodpovida za zprostfedkovani viech relevantnich informaci
podfizenym a nadfizenému a za sbér zpé&tné vazby.

>Standan;|-ign<nosti _L = Vykonava v souvislosti s vykonem svéEnkce dal$i prace, pro které

1/2 Vedouci skladu Il - High Tech.doc
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SCHENKER
[ [ ma kvalifikatni pedpokiady a jsou mu uloZeny vedoucim. |
* Zicastiuje se zviddmich projektd a price v tymech dle potfeb
spolecnosti.
* Podill se na planovani a sledovani zdrojll (zaméstnandi, finance,
materidl atd.). :
* Zajidtuje naplfiovani pravidel, procedur a procesd spoleénosti a v
if-. _p"_pidé potfeby qgvrhule napravnd opatfeni.

Detail &innosti | (] Ano - viz .Ptiloha &.2 Podrobnéj&i popis &innosti™ ONe

|
|
|
|
|
|
|
|
|

96_901 pracovni funkce | Al Kvantfikovateiny (] B/ Nekvantifikovateiny [
A/ Kvantifikovatelny : S
Roéni rozsah v K& Do 1,5, mi. O15-15mi.  [J15-150mil. [J150- 1,5 mid.
Tvp vivu na rozpocet | (] Nepfimy (podporalporadensivi) [ PHimy (rozhode)
B/ Nekvantifikovatelny: | S
Typ viivu na rozpotet | Nepfimy (podporalporadenstvi) [ PFimy (rozhoduje)
Zpracoval : | Schvilil :
Podpis : ; Podpis :
Datum zpracovanl :  Bfezen 2012 : Datum platnosti :  Duben 2012
b} Zaméstnanec byl seznamen s obsahem dokumentu a jeho pfipadnych pfiloh.
Zaméstnanec (hilkovym pismem) | podpis Datum pfevzeti

Zdroj: DB Schenker (2012)
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Priloha 7 — Organizacni struktura Managementu DC

Vedouci
Pobocky
| | | : | 1
Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci SAP
Kvality Planovani Skladu Rizeni zasob Supportu

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)
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Priloha 8 — Hodnotici formular Assessment centra

Hodnoticl formular SCHENKER
Hodnaotitel
Mazev Ukolu
Sledované Kompetence
Iméno Komentdfe Poradi

Zdroj: DB Schenker (2013)
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Priloha 9 — Strukturovany pohovor s vitéznym kandidatem

SCHENKER

Assessment centrum na pozici Vedouci skladu

Osnova vybérového rozhovoru

Jméno Ing. Petr Mach
kandidats:

Hodnotital: Mgr. Hana Zakralovs

1 | Prog jste se phhlasils do vybérovehao fizeni?

Potfebuji novou Zivotni vyzvu, rad bych rozSifoval své profesni dovednosti v nowam provozu.
Laka mé moZnost zadit pracovat na néfem novém a vyhnout se tak stersotypu, ktery mé na
dosavadni pozici utladuje

- Cheisi rozSifit obzory

Jake mate predpokladyiviastnosti ne pozici Vedouci skledu a8 budete je uspésné uplatfiovat?

Marm prokazatelng 15-tileté zkuSenostiv logistice, = toho vice neZ 11 let na manaZerske po-
zici. Za svoji kanéru jsem se podilelna fizeni 3 rznych skladd, & distibugnich centrech, veli-
kosti podobnych tomu, kam vase spoledénost hleda spravného kandidats.

Marn zs sebou 0&ast na nepfebemém mnoZsti OspéSnych projektd v logistice, Iteré jsem
wved| jako projekt manazer, pfipadné se na nich podilel jako soufsast vétsiho teamu.

Jermie cilevedomi, svédomity a velice produktivni zaméstnanes, ktery je velice brey schopny
plinaset pozitivni vyslkedky.

3 | Cim byste chtélia bytza 10 let?

Rad bych dosshltakoveé pozice, kde bych fidil a byl zodpovédny za cely chod logistiky welké
rezingrodni spoledénosti.

Co pro to budete délat?

Budu s& snaZit neustile rozvijet své mansaZerske schopnostia dovednosti.
Budu se snazit ucit s& novym trendum v logistice, kiere budou behem ket prichazet, abych
rmohl obrazné vZdy nabidnout to nejlepsi na trhu.
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SCHENKER

4 | Jakou viastnost by nemél mit Was nadfizeny?

MGj nadfizeny byl mE] byt hlawné férowy, jako manaZer i jako Slovwék. Poté nebudu mit sebe-
rmensi problém s nim vychazet.

5 | Jake Wase viastnostiWam budou pfivkonu prace na pozici WVedouci skladu piekazet?

Obéas jpdnam zbytedné ukvapené. Této viastnosti jsem si vadom a neustéle pracuji na jeji
eliminaci.

& | Popiste narodénou situaciz Wasi praxe, kde jste musels Selt nepfijgmnému chovani ze strany za-
kaznika &i kolegy. Co byste nyni délala jinak?

Asi pfed rokem, béhem velice dilefité akoe pro tehdejEiho vwznamného zékaznika jsme jako
tear diky laxnimu pfistupu jednoho s rych podfizenych a zaroven wvedoucich jednoho = ddlesi-
tych dseku skladu nebyli schopnispinit zadany cil. Pod vzniklym stresem jsem jednal neadekvat-
n& a pred ostatnimi kolegy jsem celkem nevybiravym zpdsobem tomuto jeding laxnost pfi praci
wyEinil. Tohoto jednéni jsem po sléze litoval a dnes bych toto fedil stejné ddrazné, protoZe to
wzniklé situace vyZadovala, ale intemé, pouze s dotyfnou osobou.

Pozn.:

Velice pohotove odpowvedi, sebejisty Slowék, nadstandartni zkuSenosti v logistice.

[
Pud

Zdroj: DB Schenker (2013) - vlastni zpracovani
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Priloha 10 — Zadani individualniho ikolu

Jste vedouci skladu: Zakaznik, pro kterého skladujete zbozi, Vam ve dvé hodiny odpoledne
oznamil, ze druhy den prijde v rannich hodinach na prohlidku skladu. Vite, Ze rozhodné ne
vSe je v takovém poradku, v jakém by meélo byt (libovolné zvolte dva mozné problémy, které se
mohou objevit ve skladu a ty reste). Nejprve prezentujte celkovy postup pri reseni této situace
a nasledne predvedte Vasi komunikaci smérem k Vasim podrizenym, ktera bude obsahovat
zadani rozdeleni ukolii a motivaci tymu.

Zdroj: DB Schenker (2013)

Piiloha 11 — Zadani tymového ukolu

Jste vedouci pracovnici stredné velkého skladu (50 lidi na sménu) a vzhledem ke zvySeni
objemii od zakaznika musite postavit specidalni smény. Dva z Vas jsou zastdnci reseni pres
dvousmenny provoz (12 hodinové smeny) a dva z Vas jsou zastanci reSeni trisménného
provozu (8 hodinové smény). Obhajujte Vasi variantu vcetné argumentace pred Vasim
nadrizenym.

Zdroj: DB Schenker (2013)
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Priloha 12 — Vysledky Belbin testu

Petr Stransky - TYMOVY HRAC, FORMOVAC a DOKONCOVATEL

Charakteristika:

Ptizplisobivy, vnimavy, pilny, svédomity a uzkostlivy.

Mozny prinos:

Najde chyby, zanedbané a opomenuté véci, sam se koncentruje a ma druhé, aby
dodrzovali ¢asovy plan a ur€ené cile. Zabranuje tfenicim, zvlada obtizné lidi.

Omezeni:

V rozhodujicich situacich je nerozhodny. M4 sklon pfehnané se strachovat a zdraha se
delegovat.

Ing. Miroslav Senky¥ — STMELOVAC, TVAROVAC a POZOROVATEL

Charakteristika:

Otevieny, dynamicky, inteligentni, suchy a objektivni.

Mozny prinos:

Vyzvy, tlak, umi najit cestu podél piekazek. Vidi vSechny moznosti, analyzuje,
odhadne pravdépodobné vysledky.

Omezeni:

Citlivy na provokovani, kratkodobé vybuchy nalad. Postrad4 elan a schopnost druhé
inspirovat.
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- Ing. Petr Mach — PREDSEDA a REALIZATOR

Charakteristika:

Zraly, sebejisty, odvazny, konzervativni, spolehlivy a disciplinovany.

Mozny prinos:

Objasiiuje cile a priority, motivuje. Organizuje, pienasi ideje a plany do praktické
podoby.

Omezeni:

Nevynika kreativni schopnosti. Trochu neflexibilni, kdyz reaguje na nové moznosti.

- Lukas Lzi¢a¥ — HLEDAC ZDROJU a DOKONCOVATEL

Charakteristika:

Extrovertni, nadSeny, zvidavy, komunikativni, pilny, svédomity a uzkostlivy.

Mozny prinos:

Zkouma nové moznosti, rozviji kontakty, vyjednava. Najde chyby, zanedbané a
opomenuté véci, sam se koncentruje a ma druhé, aby dodrzovali ¢asovy plan a urcené
cile.

Omezeni:

Ztraci zdjem, kdyz opadne prvni vlna nadSeni. M4 sklon pfehnané se strachovat,
zdraha se delegovat.

Zdroj: DB Schenker (2013) — vlastni zpracovani
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Priloha 13 — Vysledky BIP testu

- Petr Stransky
Silné stranky dle BIP - Svédomitost, Sociabilita, Motivace k utvareni.
Slabé stranky dle BIP - Rozhodnost, Schopnost prosadit se, Sebevédomi.
- Ing. Miroslav Senkyf¥
Silné stranky dle BIP — Rozhodnost, Motivace k vykonu, Odolnost vici zatézi.
Slabé stranky dle BIP — Emocionalni stabilita, Orientace na tym, Schopnost kontakta.
- Ing. Petr Mach
Silné stranky dle BIP - Motivace k vedeni, Schopnost prosadit se, Svédomitost.
Slabé stranky dle BIP - Rozhodnost, Odolnost viici zatézi, Flexibilita.
- Lukas Lzica¥

Silné stranky dle BIP — Schopnost kontaktli, Motivace k utvafeni, Orientace na tym.
Slabé stranky dle BIP — Schopnost prosadit se, Odolnost vii¢i zatézi, Rozhodnost.

Zdroj: DB Schenker (2013) — vlastni zpracovani
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Piiloha 14 — Poiadi kandidata v jednotlivych metodach AC

Pofadi kandidatd v jednotlivych metodach AC
Tvoiivy erb Individualni kol Tymowy kol Strukturovany pohovor

3 3 4

Liicar Lukas 3 2 3 3
2 2 3

Primérné hodnoceni 2.67 2.33 3.33 3
2 1 1

Ing. Mach Petr 1 1 2 1
3 1 1

Primérné hodnoceni 2 1 1.33 1
4 4 3

Sransky Petr 4 4 q 4
4 4 4

Primérné hodnoceni 4 4 3.67 4
1 2 2

Ing. Senkyi Miroslav 2 3 1 2
1 3 2

Primérné hodnoceni 1.33 2.67 1.67 2

Zdroj: DB Schenker (2013) - vlastni zpracovani
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Priloha 15 — Matice metod a kompetenc
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Zdroj: vlastni zpracovani (2015)
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Priloha 16 — Navrh zadani modelové situace Pi‘ednosti a nedostatky
Zadani:

Prezentujte prosim vase prednosti, které jsou z vaseho pohledu klicové ve vztahu k pozici
vedouct skladu. Zaroven prezentujte i pripadné nedostatky, které vam v prvotni fazi muzou
ztiZit tuto funkci vykonavat a na jejichz odstranéni budete muset pripadné pracovat. Na
pripravu prezentace mdte 10 minut.

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

Priloha 17 — Navrh zadani modelové situace Prdni klienta
Zadani:

Jste vedoucim skladu urceného pro vyznamného HI-TECH zakaznika spolecnosti. Zastupce
klienta si vas pozval do své kancelare, aby s vami projednal neocekdavané a skokové navyseni
objemu, které potiebuje vyexpedovat v pribéhu pristiho tydne. Jiz v této chvili je ziejmé, Ze
sklad, za ktery jste odpovedny, neni na splnéni tohoto pozadavku pripraven v ramci celkové
infrastruktury skladu, poctu pracovnikit a manipulacni techniky kterou mate v této chvili k
dispozici.

Ukol:
Vysveétlete klientovi stavajici situaci a pokuste se najit argumenty, které dopomohou nalézt

kompromisni reseni, aby klient mohl byt alespon castecné spokojen s nabizenym reSenim
situace.

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)
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Piiloha 18 — Navrh zadani modelové situace Propusténi zaméstnance

Zadani:

Jeden z vasich primych podrizenych, ktery u spolecnosti pracuje jiz pet let na vedouci pozici
si opakované a i po nékolika upozornéni z vasi strany neplni své povinnosti, ktere mu uklada
Jjeho pracovni napln. Situace dosla tak daleko, zZe jeho nesplnéné povinnosti maji primy dopad

na zakaznika, ktery si vam jiz stézoval na nedostatecny servis, ktery mu vase spolecnost
poskytuje.

Ukol:

Vysvetlete vasemu podrizenému ditvody, proc¢ neni mozné, aby naddle vykonaval svoji funkci a
ukoncete s nim pracovni pomer.

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

Priloha 19 — Navrh zadani modelové situace Nocni sména
Zadani:

Jste dva vedouci skladu s dvousménnym provozem na stejné urovni, kde kazdy z vas je
zodpovedny za jednu sménu. Zakaznik po vas pozaduje zorganizovat za tri dny plnohodnotnou
extra smenu z diivodii neocekdvaného navyseni objemi.

Ukol:

Dohodnéte se na postupu, ktery zvolite pro pripravu na tuto akci. Prezentujte Vas ndavrh
nadrizenému.

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)
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Piiloha 20 — Navrh zadani modelové situace Distribucni centrum

Zadani:

Jste vedouci dvou regiondlnich skladii a jednatel spolecnosti, pro kterou pracujete, Vam
oznamil, Ze je strategickym zamerem firmy zrusit dva sklady a ponechat si pouze jeden, ktery

se roz$iri do velikosti distribucniho centra. Svolali jste schiizku, na které se chcete mezi sebou
dohodnout na jednotném postupu a navrhu reseni pro vaseho nadrizeného.

Ukol:

Simulujte tuto schiizku a navrhnéte reseni.

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

Piiloha 21 — Navrh zadani modelové situace Expanze skladu

Zadani:

Vsichni jste vedouci pracovnici distribucniho centra na stejné urovni v Organizacni strukture.
Vasemu klientovi jiz nestaci stavajici skladové prostory a pozaduje po vasi spolecnosti zajistit

rozsireni skladu do vedlejsich prostor, které jsou v této chvili obsazeny jinym klientem, pro
kterého vase spolecnost také zajistuje logistické sluzby.

Ukol:
Vasim ukolem je behem 30 minut navrhnout reseni vzniklé situace, sestavit akcni plan podle

priorit, které je nutné resit a zdroven pro vrcholné vedeni spolecnosti pripravit seznam
moznych rizik, které mohou nastat v priitbéhu expanze skladu.

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)
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Priloha 22 — Matice metod a kompetenci
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Zdroj: vlastni zpracovani (2015)
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Priloha 23 — Hodnotici formular
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Zdroj: vlastni zpracovani (2015)
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Priloha 24 — Navrh harmonogramu assessment centra

SCHENKER
CASOVY HARMONOGRAM ASSESSMENT CENTRA
OBSAZOVANA POZICE : Vedouci skladu
DATUMKONANI: e
CAs PROGRAM DELKA | TYP MODELOVE SITUACE
09:00 - 09:15 PRIVITANI UCHAZECU | UVODNi SLOVO | 15 min.
09:15 - 09:35 Tvorivy erb 20 min. |Prezentace 1
09:35 - 10:30 Prani klienta 55 min. |Hrani roli 1
10:30 - 11:30 Nocni sména 60 min. |Skupinova diskuze 1
11:30- 12:15 PRESTAVKA [ OBED 45 min.
12:15- 13:00 Prednosti a nedostatky 45 min. |Prezentace 2
13:00 - 13:45 Distribucni centrum 45 min. |Skupinova diskuze 2
13:45 - 14:45 Propusténi zaméstnance 60 min. |Hrani roli 2
14:45 - 15:00 PRESTAVKA 15 min.
15:00 - 15:45 Expanze skladu 45 min. |Skupinova diskuze 3
15:45 - 16:00 ROZLOUCENI S UCHAZECI | ZAVER 15 min.

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)
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