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SOUHRN

1. Cil prace: Hlavhym ciefom tejto bakaldrskej prace je formulovat odporutcania
v procese tvorby Assessment centra na poziciu farmaceutického reprezentanta
pre vybranl spolo¢nost. Jednotlivymi cielmi je zhrnit teoretické informacie
k danej problematike, urcit metodiku vyskumu a spracovat vysledky vyskumu
ziskané z polo - Struktdrovaného rozhovoru s personalistkou vybranej
spoloCnosti a z pozorovania konkrétneho Assessment centra.

2. Vyzkumné metody: Pre Ucely vyskumu tejto bakaldrskej prace bol pouzity
kvalitativny vyskum. Ako hlavna metdéda bola vybrana dotaznikova forma
realizovana prostrednictvom polo - Struktlrovaného rozhovoru s personalistkou
spolo¢nosti. Dopliujucou metdédou vyskumu bolo pozorovanie priebehu
konkrétneho Assessment centra organizovaného za Ucelom obsadenia pozicie
farmaceutického reprezentanta.

3. Vysledky vyzkumu/prace: Spolo¢nost Boiron CZ pouziva pre vyber
pracovnikov na poziciu farmaceutického reprezentanta metddu Assessment
centra, ktord dokaze lepsie identifikovat schopnosti a osobnostné predpoklady
kandidata vykondvat danG pracovnl poziciu. Za pripravu, realizaciu a
vyhodnotenie AC zodpovedd persondlne poradenskd spolo¢nost. V ramci
porovnania celkovych ndkladov na spracovanie interného a externého AC boli
zistené omnoho vysSie naklady na spracovanie externého AC. Opakované
prevedenie AC, Ci pouzitie elektronickej psychodiagnostiky by naklady interného
i externého AC znizili.

4. Zavéry a doporuéeni: Na zaklade zistenych informacii je mozné formulovat
niekolko odporucani. Z dévodu véésej moznosti vyberu je vhodné vybrat do AC
viacerych kandidatov. Pre lepsi prenos informacii je vhodné zabezpedit osobnu
komunikaciu medzi konzultantom poradenskej spolo¢nosti a zastupcami
zadavatelskej spoloénosti. Zaistit pritomnost externého hodnotitela, ktory
prindSa nezaujaty pohlad, nové sklsenosti a know-how. Pripravit modelové
situdcie, ktoré nemusia presne kopirovat redlne pracovné prostredie. Zabezpedit
Gcast, aicez vyssie ndklady, vyuzit odborny nazor externého psycholdga.
Désledne pozorovat a hodnotit kompetencie u kazdého kandidata
prostrednictvom kvantitativneho i kvalitativneho hodnotenia. VyuZit interné
spracovanie AC za Ucasti externého psycholdga, pricom budl naklady nizsie nez
naklady na externé AC.

KLICOVA SLOVA

Assessment centrum, psychodiagnostika, hodnotenie zamestnancov, vyber
zamestnancov, zamestnanec
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SUMMARY

. Main objective: The main aim of this bachelor's thesis is to define
improvements in the process of Assessment Centre for the position of
pharmaceutical representative in the selected company. Partial targets are to
summarize theoretical information on this issue, define research methods and to
compile research results obtained from a half structured interview with
personnel professional of the selected company and from the observation of a
particular Assessment Centre.

. Research methods: Qualitative research was used for study purposes of this

bachelor®s thesis. Questionnaire in form of a half structured interview with
a personnel professional of the company was selected as the principal method.
Additional research method was the observation of the particular Assessment
Centre organized in order to fill the position of pharmaceutical representative.

. Result of research: The company Boiron CZ selects the employees for the
position of pharmaceutical representative by the means of Assessment Centre
method that can better identify candidate’ s abilities and personality features to
pursue the occupation. Consulting company is responsible for preparation,
execution and evaluation of the AC. Within the comparison of total expenses for
internal and external AC it was discovered that expenses for external AC are
much higher. Repeated AC execution or usage of electronic psychodiagnostics
would reduce the costs for internal and external AC.

. Conclusions and recommendation: Following the discovered information it is
possible to determine a few recommendations. Due to possibility of wider
choice it is convenient to choose more candidates for AC. For better information
transfer it is adequate to assure personal communication between a consultant
from a consulting company and representatives of company that orders the
consultation services and to assure the presence of an external evaluator who
will bring an objective view, new experience and know-how. It is also
recommended to prepare scenarios that do not necessarily have to copy the real
working environment exactly. The presence of external psychologist and
subsequent taking advantage of his professional opinion in spite of higher costs
resulting from that, as well as consistent competence observation and
assessment of each and every candidate by the means of quantitative and
qualitative evaluation and making use of internally performed AC at that
external psychologist is present are advisable too, as the expenses will still be
lower than for an external AC.

KEYWORDS

Assessment centre, psycho diagnostic, evaluation staff, recruitment, employee
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1 Uvod

LCudsky kapital patri v sucasnej dobe medzi najdolezitejSie vyhody, ktoré firmy mozu
vyuzivat' vV konkuren¢nom boji. Aby tato vyhoda bola patricne vyuzita, je Vv zaujme
spolo¢nosti venovat’ 'udskym zdrojom zvysenu starostlivost. Prvym tspesnym krokom
by mal byt kvalitny vyber zamestnancov. Metoda Assessment centra, ktora dokdze
prostrednictvom kombinacie réznych metdod velmi efektivne preverit schopnosti
a znalosti kandidatov, sa vyuziva nielen pri ich vybere, ale aj hodnoteni a rozvoji.
Uginnost Assessment centra sa zvySuje jeho doslednou pripravou a kvalitnym
spracovanim. Pravidelnym hodnotenim, pri ktorom moézu pracovnici ziskat spitni
viazbu na svoj pracovny vykon, a profesijnym a osobnostnym rozvojom si firmy
ziskavaju svojich zamestnancov a utuzuju v nich lojalitu k firme.

Hlavnym ciel’om tejto bakalarskej prace je formulovat’ odporti¢ania v procese tvorby
Assessment centra na poziciu farmaceutického reprezentanta pre vybrani spolo¢nost’.
Jednotlivymi ciel'mi je zhrnit teoretické informécie k danej problematike, urcit
metodiku vyskumu a spracovat’ vysledky vyskumu ziskané z polo — $truktarovaného
rozhovoru s personalistkou vybranej spoloc¢nosti a z pozorovania konkrétneho
Assessment centra.

Bakaldrska praca sa sustredi predovSetkym na vyber zamestnancov, s konkrétnym
zameranim na metédu Assessment centra ako metddu pouzitel'nu pri ich vybere.

Metodika bakalarskej prace

V teoretickej cCasti bakalarskej prace su spracované sekundarne zdroje, pri¢om
informécie, ktor¢ sa tykali oblasti hodnotenia a vyberu zamestnancov a vyuzitia metody
Assessment centra v personalnej praxi, boli ziskané predovsetkym z aktualnej odbornej
literatry a z internetu.

Pre ucely vyskumu tejto bakalarskej prace bol pouzity kvalitativny vyskum. Ako hlavna
metdda bola vybrand dotaznikovd forma realizovand prostrednictvom polo —
Struktirovaného rozhovoru s personalistkou spolo€nosti Boiron CZ. V prilohe 2 je
uvedeny zmieneny Ciastoény prepis rozhovoru. Dopliujicou metédou vyskumu bolo
pozorovanie priebehu konkrétneho Assessment centra organizované¢ho za ucelom
obsadenia pozicie farmaceutického reprezentanta.

Pozorovanie bolo zamerané predovsetkym na:
- priebeh pripravy Assessment centra,;
- priebeh a plnenie ¢asového harmonogramu pri realizacii Assessment centra;
- postupy hodnotitel'ov po€as hodnotenia kandidatov pri jednotlivych modelovych
situaciach;
- spravanie hodnotitel'ov v priebehu celého Assessment centra,
- kompetencie jednotlivych hodnotitel'ov;
- interakciu medzi kandidatmi a hodnotiteI'mi;
- priebeh vyhodnotenia Assessment centra.
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Praktickd c¢ast’ bakalarskej prace sa zaobera procesom hodnotenia a vyberu
zamestnancov v spolo¢nosti Boiron CZ a predovsetkym metdédou Assessment centra
ako metddou vyberu pracovnika na poziciu farmaceutického reprezentanta. V praci su
porovnané naklady jednotlivych Casti Assessment centra, celkové nédklady interného
a externého AC atiez priklady znizenia nakladov pri opakovanej realizacii AC a pri
pouziti elektronickej psychodiagnostiky. Nasledne je v bakalarskej praci podrobne
rozpisany proces pripravy, realizacie a vyhodnotenia AC organizovaného poradenskou
spolo¢nostou Sky Select INT.. V zavere praktickej Casti su zhrnuté skutocnosti o AC
ziskané z pozorovania azpolo - Strukturovaného rozhovoru s personalistkou
spolo¢nosti a navrhnuté odportacania K tvorbe Assessment centra pri vybere pracovnika
pre dani pracovni poziciu. Internet a interné materidly obidvoch spolo¢nosti boli
pouzité pri spracovani vysledkov vyskumu v ramci praktickej Casti bakalarske prace.



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

2 Teoreticka c¢ast’

Teoretickd Cast’ bakalarskej prace sa zaobera procesom hodnotenia a vyberu
zamestnancov, jednotlivymi metédami hodnotenia a vyberu aich pouzitim. Dalej su
podrobne spracované informacie tykajice sa metody Assessment centra a jej vyuZzitia
V personalnej praci a predovSetkym jej vyuzitia v rdmci vyberu zamestnancov.

2.1 Hodnotenie zamestnancov

Styblo et al. (2011) uvadzajt, ze hodnotenie pracovnikov je dolezitou sucastou prace
manazérov, ktorym sluzi ako nastroj pre motivaciu, rozvoj, vedenie, hodnotenie
vykonu, nastavenie vykonovych cielov arozvojovych pldnov zamestnancov.
Hodnotenie vykonu pracovnikov vSak podla rovnakych autorov nepatri
k vyhl'adavanym ¢innostiam manazérov.
Medzi dévody neuspokojivého hodnotenia zamestnancov patri (Styblo et al., 2011):

- obavy manazérov z moznych konfliktov so zamestnancami;

- zaneprazdnenost’ manazérov;

- vel'mi vSeobecné, skor mierne hodnotenie zamestnancov;

- obavy manazérov z podania neprijemnej spétnej vizby o nedostato¢nom vykone

zamestnancov.

Organizacia prostrednictvom hodnotenia pracovnikov, podl'a Kocianovej (2010), ziska
dolezité informacie o pracovnych vykonoch a schopnostiach svojich zamestnancov
a zamestnancom zase hodnotenie poskytuje spdtni vdzbu na ich poésobenie
v organizacii. Cielom hodnotenia je ziskat' informacie o mozZnostiach uplatnenia
pracovnikov v organizacii, d’alej ziskat’ informacie o moznostiach ich osobného rozvoja
atiez je to prostriedok ako zvy$it vykonnost a zlepSit pracovné spravanie
zamestnancov, uvadza rovnaky zdroj.

Poskytovanie spétnej vazby pri hodnoteni zamestnancov by malo podl'a Stybla et al.
(2011) dodrziavat’ urcité pravidla, aby to zamestnancov motivovalo k vy$$im vykonom
a povzbudzovalo k pozitivnym zmenam v pracovnom spravani.

Kocianova (2010) rozdel'uje hodnotenie pracovnikov na:
- priebezné hodnotenie;
- prilezitostné hodnotenie;
- systematické hodnotenie.

HodnotiteI'mi mo6Zu byt' bezprostredni nadriadeni, spolupracovnici, podriadeni, tretia
osoba, skupina hodnotitelov, psycholéog alebo sdm zamestnanec formou seba
hodnotenia (Kocianova, 2010).

Rovnak4 autorka uvadza, Ze rézne formy hodnotenia si vyzaduju rozli€né kritéria
a musia byt’ nastavené tak, aby spifiali konkrétny ucel hodnotenia pracovnikov.
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2.2 Metédy hodnotenia zamestnancov a ich pouzitie

Kocianova (2010) uvadza, Ze systém hodnotenia pracovnikov vyuziva kombinéciu
niekol’kych metdd, pretoze niektoré sa zameriavaju viac na pracovny vykon a niektoré
su pouziteI'né iba pre urciti kategoriu pracovnikov. Hodnotiaci rozhovor je sucast'ou
kazdého systému hodnotenia pracovnikov a priprava nadriaden¢ho a hodnoteného
pracovnika ma na takyto rozhovor zasadny vplyv, piSe rovnaky zdroj.

Metody hodnotenia zamestnancov rozdel'uji Styblo et al. (2011) z hl'adiska predmetu
hodnotenia na:

- metody, ktoré sa pouzivaju k hodnoteniu vysledkov prace;

- metddy, ktoré posudzuju spravanie zamestnancov v pracovnom prostredi;

- metody, ktoré hodnotia potencial a schopnosti zamestnancov.

Metddy hodnotenia zamestnancov z ¢asového hl'adiska rozdel'uju Styblo et al. (2011)
na.

pravidelné;

priebezné;

v priebehu a na konci skisobnej doby;
pri skonc¢eni projektu.

Podrla ¢asového hl'adiska rozdel'uje Hronik (2006) metddy do troch skupin:
- metddy, ktoré sa ststred’'uji na minulost’;
- metddy, ktoré sa sustred’'uju na pritomnost’;
- metddy, ktoré sa sustred’'ujil na buducnost’.

Matica metdd hodnotenia

V tabulke 1 si zobrazené aroztriedené metddy hodnotenia pracovnikov podla
Casoveého hl'adiska a oblasti hodnotenia (Hronik, 2006).

Tabulka 1 Matica metdd hodnotenia

Hodnotenie vstupov | Hodnotenie procesu Hodnotenie
vystupov
Metody zamerané Hodnotenie Metdda kI'aGovych | Zaznam vysledkov
na minulost’ pracovnych udalosti Porovnanie
sktisenosti vysledkov
Metddy zamerané Assessment centrum Sociogram Pozorovanie na
na pritomnost’ Development 360 spétna vizba mieste
centrum Mystery shopping
Manazérsky audit
Skuska
Metody zamerané Hodnotenie Supervizia MBO
na budicnost’ potencidlu Intervizia BSC

Zdroj: Hronik (2006)
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Vzhl'adom k rozsahu prace sa d’alej bakalarska praca blizsie zaobera samotnou metdédou
AC a d’alsie metddy hodnotenia pracovnikov su uvedené v prilohe 1.

Metoda Assessment centra a Development centra sa podl'a Kocianovej (2010) pouziva
K hodnoteniu schopnosti pracovnikov. Assessment centrum je diagnostickd metoda,
ktora hodnoti kompetencie potrebné pre vykonavanie prace na danom pracovnom
mieste adevelopment centrum je diagnosticka metoda, ktord je zamerand na
identifikaciu Grovne schopnosti a na posudenie potencidlu rozvoja pracovnikov v ramci
ich d’alsieho vzdeldvania v organizécii (Kocianova, 2010).

Ako uvadza Styblo et al. (2011) je metéda AC/DC narocna na cas, finanéné
a personalne zdroje, preto sa vyuziva iba pri hodnoteni manazérskych pozicii a pozicii
Specialistov.

Hronik (2006) vo svojej monografii uvadza, ze pre AC/DC je charakteristické pouzitie
viacerych metdéd (individudlne a skupinové modelové situacie, psychodiagnostické
testy) a vacsi pocet hodnotitel'ov, ¢o zabezpeCuje mnohostrannost’ hodnotenia. Autor
dalej pise, ze AC a DC patria k najvalidnejsim metodam, pricom AC sa vyuziva pri
vybere zamestnancov a DC pri identifikacii individudlneho a skupinového rozvoja.
Medzi nevyhody tychto metdd zarad’uje autor rovnako ako Styblo et al. (2011) ich
finan¢nu ndroc¢nost’.

Dalej sa bakalarska praca bude zaoberat vyberom zamestnancov a samotnymi
metddami vyberu.

2.3 Vyber zamestnancov

Koubek (2008) definuje vyber zamestnancov ako €innost, ktorej hlavnou tlohou je
rozhodnut’ sa z mnozstva zhromazdenych zZivotopisov v procese ziskavania pracovnikov
pre najvhodnejSicho kandidata, ktory bude pravdepodobne najlepSie vyhovovat
poziadavkam obsadzovane] pracovnej pozicie, svojim spravanim prispeje k dobrym
medzil'udskym vzt'ahom a pracovnej atmosfére a bude schopny flexibilne sa prisposobit’
moznym zmenam na pracovnom Mmieste, vV time a aj v celej organizacii. Rovnaky zdroj
uvadza, ze neexistuje Ziadna metoda vyberu zamestnancov, pomocou ktorej by
organizacia vybrala toho najlepSieho pracovnika a zéaroven, ktord by zarucila, ze
pracovnik bude plnit’ svoje pracovné ulohy stopercentne.

Dvotékova (2007) popisuje, Ze obsahom predvyberu vhodného uchadzaca je analyza
jeho materialov, ktora ma naznacit’:

- ¢1je uchadzac schopny pontkanu pracu vykonavat’

- ¢ijeho pracovné chovanie bude v sulade s firemnou kultarou;

- aaka je motivacia uchadzaca o pontkané pracovné miesto.

Samotny vyber pracovnikov musi podl’a Koubka (2008) predchédzat’:
definovanie poZiadaviek na odbornu sposobilost’ uchiddzacov o obsadzované
pracovné miesto;
- urcenie sposobu preverenia odbornych znalosti;
- stanovenie kritérii pre posudenie pracovného vykonu;
- urcenie pozadovanych osobnostnych charakteristik;
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- stanovenie metdd pre posudenie a predvidanie osobnostnych charakteristik
uchadzacov;

- vyrieSenie troch zakladnych otazok, a to: ¢i uchadza¢ moze a ¢i chce vykonavat
ponukanu pracovnu poziciu a ¢i zapadne do pracovného timu.

2.4 Metody vyberu zamestnancov a ich pouZitie

Medzi najpouzivanejSie metdody vyberu zamestnancov podla Koubka (2008) patria:
dotaznik, preskumanie zivotopisu, testovanie pracovnej sposobilosti, assessment
centrum, vyberovy pohovor, preskimanie referencii, lekarske vySetrenie, prijatie
najlepsich kandidatov na skasobnu dobu.

Dotaznik — vyplituji uchddzaci o nové zamestnanie skoro vo vSetkych vécsich
organizaciach (Koubek, 2008). V sucasnej dobe sa preferuje pouzivanie elektronickych
dotaznikov, ktor¢ st sucastou osobnych zloziek zamestnancov, uvadza rovnaky zdroj.

Preskiimanie Zivotopisu — Struktirovany Zivotopis je vizitkou kazdého uchadzada
0 nové zamestnanie a sucasne je to prvy kontakt s vybranou organizaciou. Koubek
(2008) uvadza, Ze pre vyber zamestnancov je vhodné pouzivat metodu preskimania
zivotopisu v kombinacii s inou relevantnou metédou vyberu.

Testy pracovnej sposobilosti — Inteligenéné testy maju podla Némca et al. (2008)
odkryt’ rozdiely v intelektualnych schopnostiach jednotlivych uchadzacov. Testovanie
prebieha individualne alebo skupinovo a testovanim sa preveruju verbalne schopnosti,
matematické schopnosti, kratkodoba pamét’ a abstraktné myslenie, uvadzaji rovnaki
autori.

Assessment centrum — Hronik (1999) popisuje metodu assessment centra ako
kombinéciu réznych individudlnych metdd vyberu zamestnancov, ako su predovsetkym
interaktivne metddy, testy zamerané na spravanie uchadzacov, psychologické testy,
pozorovanie, rozhovor a preverenie odbornych znalosti.

Vyberovy pohovor — Styblo et al. (2011) popisuje metdédu vyberového pohovoru ako
jednu z hlavnych metdd vyberu pracovnikov, za predpokladu, Ze bude pohovor vyborne
pripraveny a Struktirovany. Sti€astou pripravy na pohovor je, podl'a rovnakych autorov,
zoznamenie sa so zivotopismi kandidatov, s napliiou prace obsadzovanej pozicie,
priprava konkrétnych otazok a vhodného prostredia.

Preskumanie referencii — Styblo et al. (2011) uvadza dva zakladné ciele pri preskimani
referencii, a to predovSetkym overenie informdacie, ktoré poskytol kandidat a ziskanie
nestranného pohl'adu na pracovné chovanie potencidlneho zamestnanca. NajlepSie
referencie na kandidata je mozné ziskat od byvalych spolupracovnikov a od jeho
priameho nadriadeného, uvadza rovnaky zdroj.

Lekarske vysetrenie — Koubek (2008) popisuje vyuzitie tejto metddy vyberu
zamestnancov ako diskriminujucu. Pouziva sa skor v pripade, kedy by mohlo djst
k ohrozeniu zdravia ostatnych zamestnancov, uvadza rovnaky zdroj.
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Prijatie najlepsich kandidatov na skusobnu dobu — Koubek (2008) zarad'uje tuto
metodu k najefektivnejSim a zaroven k tym narocnym na Cas a vySku nakladov. Princip
pouzitia spociva v prijati dvoch az troch vhodnych kandidéatov, ktori presli naro¢nou
formou vyberu, aktorych vysledky prace su pocas skusobnej doby starostlivo
pozorované, popisuje rovnaky autor. Toho najlepSieho si organizicia ponecha
a ostatnych v skasobnej dobe prepusti, uvadza tento zdroj.

Nasledujuce kapitoly bakalarskej prace sa venuju metdéde Assessment centra a jej
vyuzitim v persondlnej praci so zameranim na vyber zamestnancov.

2.5 Metoda Assessment centra

V tvode tejto kapitoly je uvedenych niekolko definicii metédy Assessment centrum od
roznych autorov, ktori sa touto metédou vo svojej monografii zaoberali. Dalej je
Assessment centrum V tejto Casti bakalarskej prace popisané z pohladu jeho vyuZitia
V persondlnej praci a su tu tiez uvedené vyhody a mozné nevyhody pouzitia AC
predovsetkym pri vybere zamestnancov.

Assessment centrum definuju rozni autori vel'mi podobne.

Kyrianova (2003) definuje Assessment centrum ako subor metdd (psychodiagnostické
metddy, individualne a skupinové ulohy, pripadové Stadie), ktoré sa pouzivaju na
skupinu 0s6b s cielom identifikovat ich rozvojové potreby, charakteristiku
zamestnancov alebo pri obsadzovani pracovnych miest pocas jedného alebo niekol'kych
dni.

Styblo et al. (2011) piSu, Ze metdéda Assessment centra vyuziva modelové situicie
apripadové Stidie na posudenie individudlnych pracovnych predpokladov,
predpokladov pre efektivhu spolupracu v pracovnej skupine a predpokladov pre
vykonévanie riadiacich funkcii kandidéatov.

Urban (2004) definuje metédu Assessment centra ako metddu hodnotenia kandidatov z
vnutornych a vonkajsich zdrojov uréenu pre obsadenie dolezitej pracovnej funkcie alebo
na urcenie poziadaviek nevyhnutnych pre vykon sucasnej alebo buduicej pracovnej
pozicie.

Dvotadkova (2007) uvadza, Ze prostrednictvom metdody Assessment centra sa
identifikuju charakterové vlastnosti zamestnancov a pouZiva sa pri vybere pracovnikov
jak z vnatornych, tak z vonkajSich zdrojov, d’alej sa pouziva pri rozvoji socialnych
zruénosti, pri hodnoteni rozvojového potencidlu a pri zdokonalovani manaZérskych
schopnosti.

Koubek (2008) zase popisuje Assessment centrum ako metddu zalozent predovsetkym
na simuldcii typickych manazérskych c¢innosti, pri ktorych sa preveruje spdsobilost’
uchadzaCov o dani manazérsku poziciu aich rozvojovy potencial. Rovnaky zdroj
uvadza, ze Assessment centrum sa pouziva aj pri hodnoteni pracovného vykonu
sucasnych manazérov v organizacii.
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Hronik (2012) definuje AC ako multisitua¢nu skasku, ktora je ¢asovo ohrani¢ena, a pri
ktorej st kandidati posudzovani najmenej tromi internymi a externymi hodnotitel'mi,
a ktora nemé jednoznacny spravny vysledok.

2.6. Vyuzitie metody Assessment centra

Thornton, Rupp (2006) in Vaculik (2010) popisuju vyuzitie metédy Assessment centra
k trom zakladnym ucelom:
- kvyberu zamestnancov alebo k presunu zamestnancov na lep$iu pracovnu
poziciu,
- kurceniu pracovnych schopnosti a zru¢nosti zamestnancov;
- krozvoju pracovnych zruc¢nosti potrebnych pre vykon konkrétnej pracovnej
pozicie.

Kocianové (2010) uvadza, Ze okrem vyberu vhodnych kandidatov na volné pracovné
pozicie je mozné pouzit AC aj pri znizovani poctu pracovnikov, pri identifikacii
vzdelavacich potrieb a identifikacii potencialu zamestnancov z dévodu planovania
nastupnictva v organizacii.

Podla Hronika (2012) je najCastejSim dovodom pre realizdciu vyberového AC
obsadenie voI'ného pracovného miesta, pricom sa porovnavaju interni a externi
kandidati av pripade, ze vykony kandiditov su vyrovnané, dava firma prednost’
internym kandidatom.

Vaculik (2010) pise, ze AC je mozné Ciastocne vyuzit tiez k d’al$im cielom personélne;j
prace, ako su:

- nabor a vyber zamestnancov;

- rozmiestnenie, povySenie alebo presun zamestnancov v ramci organizacie;

- prepustanie zamestnancov;

- hodnotenie vykonu zamestnancov;

- odmenovanie zamestnancov,

- prepustanie zamestnancov.

Kyrianova (2003) zdoraziiuje prispdsobenie metdd v rdmci AC, tiez spdsob spracovania
vystupov a poskytovanie spétnych vizieb pre kandidatov podl'a ucelu, pre ktory sa tato
metoda vyuzije. Medzi dovody preCo pouzit’ metodu AC Kyrianova (2003) zarad’uje
moznost porovnat’ viacerych kandididtov na jednom mieste, moZnost' overit’ napr.
komunikacné schopnosti a tieZ moznost’ preverit’ vierohodnost’ odbornych znalosti.

Metodu AC sa pri vybere zamestnancov vyplati pouzit’ v pripade (Kyrianova, 2003):

- obsadzovani vysokych manaZérskych pozicii;

- obsadzovani §pecializovanych pozicii;

- obsadzovani pozicii, na ktorych su pracovnici v kontakte so zakaznikmi;

- obsadzovani pozicii, na ktoré sa hlasi vel’ké mnozstvo kandidatov.
Assessment centra podla Armstronga (2007) poskytuji dobrt prilezitost’ pre
organizécie posudit’, ¢i kandidat dobre zapadne do firemnej kultiry a zaroven poskytuji
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kandidatom vybornu prilezitost’ sa vcitit' do hodnot organizacie a rozhodnut’ sa, ¢i chcu
byt jej sucast’'ou.

Vyhody AC

K vyhodam AC patri podl'a Kyrianovej (2003) moznost’ ziskat’ mnozstvo informaécii, na
zaklade ktorych organizacia rozhodne o prijati ¢i neprijati uchddzaca na vol'né pracovné
miesto.

Kocianova (2010) vo svojej monografii potvrdzuje vyhodu AC, predovsetkym v ziskani
mnozstva kvalitnejSich informacii o kandidatoch, priCom sa zameriava na pracovné
spravanie kandidatov v r6znych modelovych situaciach v priebehu AC.

Obidve autorky sa zhoduji, ze metoda AC modze poskytnut’ presnejSi obraz
0 kandidatoch nez je mozné ziskat' pomocou inych metod, ale ani metoda AC nie je
stopercentna a ziskané informacie nemusia celkom vypovedat’ o schopnostiach
kandidata.

Dal$ou z vyhod AC je podla Kocianovej (2010) mozZnost’ pozorovat’ interakciu medzi
viacerymi kandidatmi v skupine, ¢im sa usSetri ¢as spojeny s individualnym testovanim
kandidatov, Cas spojeny s viackolovymi pohovormi a S ¢asom personalistov, ktori musia
cely proces koordinovat’.

Vaculik (2010) uvadza, Ze v rdmci modelovych situacii je mozné okrem interakcie
medzi kandidatmi, pozorovat aj interakciu kandidatov s hodnotitelmi. Hodnotenie
Vv AC je tak zalozené na ur¢itom zbere vzoriek spravania a na aktudlnom sprévani, ktoré
moéze poskytnit’ odhad buduceho spravania v ramci vykonu konkrétnej pracovnej
pozicie v organizacii, piSe rovnaky zdroj.

Kyrianova (2003) vidi vyhodu v metéde AC, ktora Setri cas dvojakym spdsobom, a to
Z pohladu manazérov, ktorym AC umozni vidiet viacerych kandidatov sucasne
az pohladu personalistov, ktorym AC uSetri Cas, ktory suvisi s predselekciou
zivotopisov pred samotnym AC. Autorka upozoriiuje na nerozhodnych manazérov, ktori
budu na viackolovych pohovoroch trvat’, ¢im sa tato vyhoda AC stava bezpredmetnou.

Kolman (2000) in Kyrianova (2003) tvrdi, Ze ekonomicka vyhodnost AC suvisi
s kvalitou vyberu aaj S mnozstvom kvalitnych kandidatov, ktori maju o ponikané
vol'né pracovné miesto zdujem. Pre zniZenie vyberového pomeru je nutné sa zamerat’ na
predvyber  kandidatov ~ doslednym  vyhodnotenim  Zivotopisov,  popripade
prostrednictvom telefonickych alebo osobnych pohovorov (Kyrianova, 2003). Autorka
d’alej uvadza, ze podmienkou pre ekonomickil vyhodnostou AC je jeho cena.
Organizacia by mala zvazit, ¢i sa jej vyplati zamestnat' interného psychologa alebo
vyuzit' sluzieb externého dodéavatela, uvadza rovnaky zdroj.

Hronik (2012) vo svojej monografii popisuje Styri zédkladné vyhody AC, ktorymi su
flexibilita, komplexnost’ a mnohostrannost’ hodnotenia, moZznost' ziskavat nové
sktsenosti a spédtnt vizbu.
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Styblo et al. (2011) vidia vyhodu AC tiez vo vysSSej miere akceptacii vysledkov
vyberového konania s moznostou nadviazat na AC na mieru Sitym tréningovym
individudlnym alebo skupinovym programom.

Nevyhody AC
Kocianova (2010) popisuje nevyhody metddy AC v jej Casovej naro¢nosti.

Vaculik (2010) potvrdzuje, ze metdda AC je Casovo a organizacne narocna a vyzaduje
si u€ast’ vel'kého mnozstva I'udi.

Thornton, Rupp (2006) in Vaculik (2010) vidia tieZ nevyhodu AC v narocnosti na
potrebné zdroje, ako su Cas, peniaze, I'udia a priestor.

Hronik (2012) zarad’'uje ¢asovl a finanéntl ndro¢nost’ tiez k nevyhoddm AC a uvadza
eSte simulacné riziko ariziko chabej vyzvy, kde kandidatov nemotivujii simulované
situacie v ramci AC, ale realita beznych pracovnych okolnosti.

Vaculik (2010) tvrdi, ze kvalita hodnotenia ucastnikov AC zavisi na kvalite
hodnotitel'ov, ktori musia byt’ dokladne zaskoleni.

Kasper a Mayrhofer (2005) in Kocianova (2010) upozoriiuji na jednanie veducich
pracovnikov v tlohe hodnotitelov, ktori uprednostiiuji kandidatov s podobnymi
postojmi a predstavami.

Hodnotenie 'udi pomocou metédy AC podla Vaculika (2010) suvisi s interpersonalnym
poznavanim, z ¢oho vyplyva, ze hodnotenie kandiddtov méze byt skreslené atribticnou
tendenciou alebo socialnou kategorizaciou.

Thornton, Rupp (2006) in Vaculik (2010) uvadzaju, ze realizdcia rovnakého AC
v rozdielnych kultirnych podmienkach je narocna.

Z uvedenych informdcii vyplyva, Ze metodu AC ako doveryhodny ndstroj pouZitelny
pri vybere zamestnancov, ktorda ma posudit’ Siroké spektrum schopnosti a zru¢nosti
kandidatov, je vhodné pouzit’ za predpokladu dostupnosti vSetkych potrebnych zdrojov
(Vaculik, 2010).

2.7 Priprava, realizacia a vyhodnotenie Assessment centra

Medzi prvky, ktoré odliSuji metdédu Assessment centra od ostatnych metéd hodnotenia
I'udi, podl'a Vaculika (2010), patria:

- analyza pracovnej pozicie;

- Vacsi pocet metdd,

- obstaranie vzorcov spravania;

- vacsi pocet zaSkolenych hodnotitel'ov;

spOsob hodnotenia ucastnikov AC.

Koubek (2008) uvadza, ze obsah a podoba AC musia byt prispdsobené konkrétnej
pracovnej pozicii a organizacii.
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AC tvori podla Kocianovej (2010) vzdy tri zékladné fazy: priprava, realizacia
a vyhodnotenie.

2.7.1 Priprava Assessment centra

Kvalitna priprava je, ako uvadza Kyrianova (2003), podmienkou pre realizaciu
kvalitného AC.

AC si organizacia méze usporiadat’ interne prostrednictvom svojich zamestnancov, za
predpokladu, Ze zamestndva aj psycholéga s vybornymi odbornymi znalostami a s
adekvatnymi sktsenostami (Kyrianova, 2003). Dal§im sposobom ako je mozné
zorganizovat AC je vyuzit sluzieb externé¢ho dodavatela, ktorého autorka odporuca
dokladne vybrat’, nastavit’ si s nim spolupracu, poskytnut mu maximalne mnozstvo
informacii o pracovnom mieste a o firemnej kultare organizacie.

Kocianova (2010) potvrdzuje, Ze pri vybere dodavatel'a musi byt organizacia désledna
a mala by si preverit’ aj jej referencie.

Sucast'ou pripravnej fazy je podl'a Kocianovej (2010) rozhodnutie o pocte ucastnikov
AC, ktory je rozdielny v zévislosti na typu obsadzovanej pozicie, rozhodnutie o termine,
mieste, konkrétnych priestoroch s potrebnym vybavenim a 0 spdsobe komunikacie
s kandidatmi.

Kyrianova (2003) odportca pozvat’ vybranych kandidatov do AC aspon jeden tyzden
dopredu.

Pred samotnou realizaciou AC je nutné urobit’ analyzu pracovnej pozicie.

Vaculik (2010) uvadza, ze prehl'ad pracovnych ¢innosti a konkrétnych poziadaviek na
kandidatov, je sUcastou analyzy pracovnej pozicie, ktord tvori zaklad obsahu
predovSetkym vyberového Assessment centra. Rovnaky autor dalej pise, ze
prostrednictvom  analyzy pracovnej pozicie sa uréuji kompetencie aich uroven,
potrebné pre uspesné vykonavanie pracovnej funkcie, a ktoré su v rdmci AC preverené
pomocou konkrétnych modelovych situacii a d’alSich tloh. Autor piSe tiez o tradicCnom
pristupe k analyze pracovnej pozicie, ktory sa zameriava na identifikdciu kI'aicovych
charakteristik dolezitych pre vykon danej pracovnej pozicie, a O pristupe
kompetenéného modelovania, ktory sa viac zameriava na prostredie organizacie, ciele
firmy ana identifikaciu kIaCovych kompetencii, ktoré su dolezité pre uspech
organizacie ako celku.

Voskuijl (2005) in Vaculik (2010) zarad’'uje individualne alebo skupinové rozhovory,
dotazniky, priame pozorovanie spravania alebo zaznam spravania pri vykone prace
medzi metoddy analyzy pracovnej pozicie.

Stanovit’ kompetencie, ktoré su vychodiskom pre vyber metdod vhodnych pre AC, je
podl'a Kocianovej (2010) mozné pomocou kvantitativneho a kvalitativneho pristupu.
Kyrianova (2003) popisuje kvantitativny pristup stanovenia vyberovych kritérii ako
obl'ibeny u vécsich spolo¢nosti, pretoze dokdze obsiahnut’ velké mnoZstvo jedincov
s nizkou ¢asovou narocnost'ou a bez potrebnej odbornosti hodnotiacich pracovnikov.
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Kvalitativny pristup vyzaduje pracu s jednotlivcom, je naroény na cas a peniaze
a realizuje sa prostrednictvom rozhovoru s priamym nadriadenym obsadzovanej pozicie
(Kocianova, 2010).

Vaculik (2010) uvadza, ze pre AC je typické pouzitie viacerych metdd, ako st rozhovor,
psychodiagnostické testy, rozne formy modelovych situdcii a dotazniky.

Na zaklade analyzy pracovnej pozicie sa vytvara obsah modelovych situécii, ktory moze
byt’ blizky alebo vzdialeny redlnemu pracovnému prostrediu, ¢o patri tiez k typickym
znakom vyberového AC (Vaculik, 2010). Pouzitie modelovych situacii, ktoré su blizke
pracovnej realite, moze sposobit’ isti vyhodu pre kandidatov, ktori maju s podobnou
pracovnou poziciou uz skusenosti, uvadza rovnaky autor.

Kyrianova (2003) rozliSuje v ramci AC individuélne, skupinové a dialégové ulohy pre
kandidatov.

Kyrianova (2003) zarad’'uje k najcastejSie pouzivanym psychodiagnostickym metédam
testového typu vykonové testy, testy inteligencie, osobnostné dotazniky a menej
pouzivané projektivne testy. Psychodiagnostika ma v ramci AC dve ulohy, prvou je
dozvediet sa o kandidatovi maximum informdcii, potrebnych pre jeho pracovnu
uspesnost’ a druhou ulohou je vyplnit’ ¢as ostatnych kandidatov pocas individudlnych
rozhovorov, uvadza rovnaky zdroj.

Kocianova (2010) rozsiruje psychodiagnostické metody este o sociometriu.

Svoboda (1992) in Kyrianovd (2003) popisuje osobnostny dotaznik ako
psychodiagnosticki metdodu zaloZzeni na subjektivnych postojoch kandidatov, ich
vlastnostiach a nazoroch. Autorka uvadza, ze odpovede kandidatov suvisia s ochotou
kandidéatov odpovedat’ na otazky pravdivo.

Kyrianova (2003) uvadza, Ze vypliovanie dotaznikov sa pouziva skoro v kazdej
organizacii, sucastou ktorych su napriklad aj tdaje o vzdelani, pracovnych
skusenostiach, pocitatovych a jazykovych schopnostiach.

Individualny rozhovor je podla Kyrianovej (2003) zaradeny na koniec AC a moze
zahfnat’ tieto tri oblasti:
- zameranie na informdcie v Zivotopise a na informacie o moznom nastupe do
zamestnania,
- zameranie na individudlnu psychodiagnostiku a na ziskanie spitnej vdzby na
skupinové ulohy;
- priestor na otazky kandidatov a informéacie o d’alSom postupe vyberového
konania.

Ked’Ze sa v ramci rozhovoru preberaju uz iba dopliiujuce informacie, mal by byt jeho

rozsah primerane dlhy a ¢as vycleneny na kazdého kandidata by mal byt rovnaky,
uvadza rovnaky zdroj.
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Kocianova (2010) piSe, ze sucastou pripravy AC je rozhodnutie o pocéte ucastnikov,
ktory sa v zavislosti na konkrétnej pozicii moze liSit a suCastou pripravy je aj
vytvorenie harmonogramu.

Vaculik (2010) uvadza, ze v ramci vyberového AC su do programu zaradeni vopred
vybrani interni a externi kandidati, ktori maju predpoklady na uspech.

2.7.2 Realizacia Assessment centra

Kocianova (2010) odporuca zaradit' vykonové testy na tivod AC, dalej odporuca
striedat’ timové tulohy s modelovymi situdciami, psychodiagnostickym testovanim
a s individudlnym rozhovormi a zaradit’ prestdvky na obcerstvenie do harmonogramu
AC. Realizacia AC vyzaduje podl'a autorky dodrziavanie urcitych etickych zasad. Na
uvod AC je vhodné privitat’ kandidatov a predstavit’ ich pomocou nejakej ,,zahrievacej*
techniky, vysvetlit im el AC azozndmit’ ich sharmonogramom a predstavit
hodnotitel'ov, uvadza rovnaky zdroj. Hodnotitelia by sa mali k ucastnikom AC spravat
tiez podla urcitych etickych principov, kandidati by nemali byt nadmerne zat'azovani
a vystavovani nadmernému stresu a informacie ziskané v priebehu AC by mali byt’
doverné, piSe rovnaky zdroj. DéleZita tlohu v rdmci AC mé moderator, ktory sa podiel’a
na priprave AC, koordinuje cely priebeh AC, zadava jednotlivé tlohy pre kandidatov,
usmeriiuje hodnotitel'ov a ovplyvituje atmosféru v priebehu AC, piSe rovnaka autorka.

Kyrianova (2003) uvadza Styri zékladné typy moderatorov, a to priatel'sky profesional,
nepriatel'sky profesional, priatel'sky neprofesional, nepriatel’sky neprofesional.

Dal§im délezitym &lovekom v AC je podla Kyrianovej (2003) manazér, ktory si vybera
svojho potencidlneho podriadeného a ma pradvomoc sa rozhodnut’ a tieZ povinnost’ niest’
zodpovednost’ za svoje rozhodnutie. Autorka rozdel'uje manazérov do Styroch kategorii:
korektny kritik, nekorektny kritik, korektny a lojalny k realizatorovi, nekorektny, ale
lojalny k realizatorovi.

Kandidat je osoba, ktord je pozorovana a hodnotena (Kyrianovéa, 2003). Postoj
kandidata k AC je podla autorky ovplyvneny jeho predchadzajucimi skusenost’ami
S AC, ziskanymi informéaciami o AC, pozicii a firme, Uroviiou sebehodnotenia
a zaujmom o danu poziciu.

Kocianova (2010) uvadza, Ze vacsiu objektivitu hodnotenia kandidatov v ramci AC mé
zaistit’ vyssi pocet hodnotitel'ov, ktorych hlavnou ulohou je pozorovanie a posudzovanie
kandidétov.

Vaculik (2010) popisuje niekol’ko dovodov, preco je vhodné pouzit vacsi pocet
hodnotitel'ov:

- presnejSie hodnotenie;

- zaznamenanie vi¢Sieho mnozstva prejavov spravania,

- zniZenie vplyvu osobnych preferencii.

Kyrianova (2003) deli hodnotitel'ov na internych a externych.
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Vaculik (2010) vidi vyhodu internych hodnotitelov, ktorymi si zamestnanci
personalneho oddelenia, manazéri a potencidlni nadriadeni, vo vybornej znalosti
firemnej kultiry a povahy obsadzovanej pozicie. Externi hodnotitelia zase ponukaji
nezaujaty pohl'ad a mali by to byt l'udia s psychologickym vzdelanim, uvadza rovnaky
zdroj.

Kyrianova (2003) uvadza niekol’ko typov hodnotitel'ov: motivovany rutinér, rutinér bez
motivéacie, motivovany zaciatoCnik, =zaciato¢nik bez motivacie. Idedlny pomer
hodnotitel'ov a kandidatov je 1:3(4), piSe rovnaka autorka. Zdroj tiez zdoraziuje potrebu
dosledného zaSkolenia vSetkych hodnotitelov ohl'adne etickych zdsad AC, dodrziavani
terminov a vhodného chovania k Gcastnikom AC a 0 sposobe zaznamu hodnotenia,
ktory m6zu zaznamenat’ na Cisty papier alebo na zdznamovy arch.

2.7.3 Vyhodnotenie metody Assessment centra

Na zaver kazdého AC prebieha porada hodnotitel'ov, ktord moze trvat’ pol alebo aj dve
hodiny (Kyrianova, 2003). Autorka uvadza, ze porada hodnotitel'ov moze vychadzat’
z kvantitativneho alebo kvalitativneho pristupu, kde kvantitativny pristup znamena
hodnotenie prostrednictvom ciselnej $kaly a kvalitativny pristup hodnotenia podla
vopred zndmych kritérii prebiecha slovne. Kazdy z tychto pristupov ma svoje vyhody
I nevyhody, pise rovnaky zdroj. Kyrianova (2003) vidi vyhodu hodnotenia
prostrednictvom c¢iselnej Skaly v zamerani na hodnotenie jedného kritéria u jedného
kandidata, pricom ale mozu uniknit podstatné informacie tykajuce sa spravania
kandidata, ¢o autorka vnima ako nevyhodu tohto pristupu. Pri kvalitativnom pristupe
hodnotenia moéze dojst’ k zov§eobecneniu a kK ovplyvneniu nazorov ostatnych nazorom
najsilnejSej osobnosti, uvddza rovnaky zdroj.

Integracia pozorovania hodnotitelov podl'a Vaculika (2010) znamend, Ze hodnotenie
kandidatov je vysledok vzajomnej dohody hodnotitel'ov a nie je zaloZené na pozorovani
a nazore jedného cloveka. Tradicna forma integracie informdcii je zaloZend na diskusii
hodnotitelov, piSe ten isty zdroj. Vyhodou tejto formy integracie informécii je
rozmanitost’ informacii o spravani kandidatov, uvadza rovnaky autor. Riziko spojené so
skupinovou diskusiou spaja Vaculik (2010) so zdielanim a spracovanim informacii
v skupine atiez s moznymi vplyvmi, ktoré stvisia s prislusnostou Eloveka k urcitej
skupine.

Thornton, Rupp (2006) in Vaculik (2010) rozSiruje spOsoby integracie informacii
0 integraciu zaloZenu na Statistickom spracovani udajov, ktort je mozné vyuzit' pri AC,
kde maju vysledky ciselnti podobu.

Ciel'om porady hodnotitel'ov je podl'a Kyrianovej (2003):
- ziskat’ kompletné hodnotenie od vSetkych hodnotitelov na kazdého ucastnika
AC;
- aspon ramcovo sa zhodnut’ na hodnoteni jednotlivych kandidatov;
- dohodnut’ sa na zamietnuti kandidatov, ktori nie st pre konkrétnu poziciu vhodni
a na d’alSom postupe s vybranymi kandidatmi.
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Informovat’ ucastnikov o vysledkoch Assessment centra patri podla Vacullika (2010)
k etickym zasadam kazdého AC. Dovodov, pre ktoré je vhodné informovat’ G¢astnikov
0 vysledkoch AC je niekol’ko.

Schuler (1993) in Vaculik (2010) hovori o tzv. socidlnej validite, co znamend, ze pokial’
su vysledky AC podané vhodnym spdsobom, prispieva to k zvySeniu akceptovatelnosti
samotnych vysledkov a ndsledne je mozné ich vyuzit' napriklad pre osobny rozvoj
ucastnikov AC.

Bauer et al. (1998) in Vaculik (2010) zase hovori, Ze spdsob informovania o vysledkoch
moze ovplyvnit’ postoj a vztah k organizicii, ¢i dokonca pracovnu vykonnost’.

Sposob informovania o vysledkoch AC podla Vaculika (2010) je zavisly na
konkrétnom dovode konania AC ana type vysledkov. Tento spOsob informovania
0 vysledkoch AC sa podl'a autora moze liSit" v rozsahu i obsahu, v nac¢asovani, moze
byt podavany i prijimany r6znymi osobami. Zékladom pre informovanie o vysledkoch
AC, ktoré su urcené roznym l'udom aslizia k réoznym ucelom, si rozli¢né typy
pisomnych sprav, comu musi tiez zodpovedat’ typ a obsah spravy, uvadza rovnaky
zdroj. Informovat’ o vysledkoch AC je mozné aj slovne (Vaculik, 2010).

Kocianova (2010) uvadza, Ze spétnd vézba by mala byt poskytnutd ucastnikom AC
formou rozhovoru s odbornikom. Autorka piSe, Ze spétna vézba poskytuje ucastnikom
informécie otom ako ich vnimaji ostatni l'udia v réznych situdcidch aje urcitou
satisfakciou za ich cas, ktory venovali AC.

Podl'a Kyrianovej (2003) by poskytnutie spétnej vdzby malo trvat’ 15 — 20 minut.

Vaculik (2010) pise, ze o vysledkoch z vyberového AC je nutné informovat’ osoby
zodpovedné za vyberové konanie, priCom sprava obsahuje predpoklady, pripadné
rezervy kandidata arizikd, ktoré suvisia s posobenim kandididta na obsadzovanej
pozicii. Pre tspesnych a internych kandidatov sa pripravi individualna sprava, ktord sa
tyka obsadzovanej pozicie, uvadza rovnaky zdroj.

2.8 Zhrnutie kapitoly o Assessment centre

Metoda Assessment centra ako metdda hodnotenia, vyberu a rozvoja zamestnancov ma
svoje opodstatnené miesto v persondlnej praci. DOleZité je sprdvne nastavenie
jednotlivych prvkov, ktoré AC tvoria, aby bol naplneny jeho samotny ucel. Vyhody
Assessment centra, ako st komplexnost’, schopnost’ preverit’ znalosti a osobnostny
potencial kandidatov, zarad’uji tuto metédu medzi efektivne néastroje hodnotenia I'udi.

Teoretické poznatky budu nasledne aplikované v praktickej Casti bakalarskej prace. V
uvode praktickej Casti je predstaveny proces hodnotenia a vyberu zamestnancov vo
vybranej spoloénosti. Dalej sa bakalarska praca venuje vyuzitiu metody AC pri vybere
pracovnikov a jednotlivé Casti AC, priprava, realizacia a vyhodnotenie, budu podrobne
rozpisané v d’alSich podkapitolach.
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3 Prakticka cast’

V uvode praktickej Casti bakalarskej prace su uvedené strucné informacie o spolo¢nosti
Boiron. Nésledne su v bakalarskej praci aplikované teoretické poznatky na
problematiku hodnotenia zamestnancov zamerani na ich vyber a predovSetkym na
metddu Assessment centra a jej prevedenie v praxi.

3.1 Predstavenie spolo¢nosti

Spolo¢nost’ Boiron patri k najva¢sim vyrobcom homeopatickych lie¢iv na svete. Hlavné
sidlo spoloc¢nosti je vo Francuzsku v meste Ste Foy-1és-Lyon a aj dve najvacsie vyrobné
miesta sa nachadzaji vo Francuzsku (Boiron CZ, s.r.o., 2014). Spolo¢nost’ zalozili
bratia Jean a Henri Boironovi a nositelia tohto mena stoja stale v ¢ele vedenia tohto
nezavislého arodinného podniku, uvadza rovnaky zdroj. Medzinarodny obchod
arozvoj spolocnosti zaistuje 18 pobociek po celom svete. Ceska poboc¢ka Boiron CZ,
s.r.0. bola zalozena v roku 1998, ale spolo¢nost’” Boiron posobi na ¢eskom trhu uz od
roku 1990. V ramci celej medzinarodnej siete pracuje pre spolo¢nost’ Boiron 4000
zamestnancov a samotna Ceska republika zamestnava 23 zamestnancov (Boiron CZ,
5..0., 2014). Cesky trh pontika skoro 300 produktov tejto firmy. Medzi najznamejsie
produkty patria urcite Oscillococcinum a sirup proti kasl'u Stodal. Prioritou spolo¢nosti
Boiron je zaistit’ stabilni dostupnost” kvalitnych homeopatickych pripravkov lekarom,
lekdrnikom a pacientom aj pri neustale sa meniacich legislativnych podmienkach
(Boiron CZ, s.r.0., 2014).

3.2 Proces hodnotenia a vyberu zamestnancov vo vybranej spolo¢nosti

Hodnotenie zamestnancov v spolo¢nosti Boiron prebicha formou rozhovoru pravidelne
jedenkrat za rok s jednatel’kou spolocnosti. Rozhovor trva priblizne jednu hodinu a
predmetom rozhovoru su otazky, ktoré sa tykaju pracovného vykonu zamestnanca.
Stucast'ou rozhovoru je aj plnenie vopred stanovenych cielov, ktoré si zamestnanec
stanovuje sam za podpory svojho priameho nadriadeného. Ciele sa tykaji predovsetkym
individudlneho rozvoja pracovnika s podstatnym prinosom pre celli organizaciu. Toto
rocné hodnotenie vnimaji zamestnanci pozitivne, pretoZze maji jedine¢nii moZnost
ziskat’ spatna vidzbu na svoj pracovny vykon. Volny prepis rozhovoru sa zaznamenava
na papierovy formular.

Dal$ou formou hodnotenia zamestnancov je rozhovor s personalistkou spoloénosti po
ukoncéeni skusobnej doby. Hlavnym cielom tohto rozhovoru je zistit ako sa novy
pracovnik adaptoval v novom pracovnom prostredi, popripade sa dozvediet’ ako by bolo
mozné mu pri jeho zaclenovani pomoct. Pri tejto forme hodnotenia je dolezitd aj
spolupraca personalistu a priameho nadriadeného konkrétneho pracovnika.

Metoda Assessment centra ako metdda hodnotenia zamestnancov z pohl'adu hodnotenia
kompetencii potrebnych pre vykonavanie danej prace, je vyuzivana predovsetkym pri
ich vybere. Na zaklade svojich skusenosti hodnoti personalistka spolo¢nosti metodu AC
ako velmi vhodni najméd pri obsadzovani obchodnych pozicii, pretoze Sikovni
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obchodnici disponuji vybornymi predajnymi a prezentacnymi schopnostami, hlavne ¢o
sa tyka ich vlastnej osoby, avedia to aj vo svoj prospech vyuzit. AC ich
prostrednictvom naro¢ného celodenného programu a na mieru Sitych pripadovych
situdcii a individudlnych uloh dostava do stresovych situacii, kde mnohi kandidati
odhalia svoje nedostatky a ich vykon so stupniujicim stresom a ¢asom klesa dole.

Samotnému vyberu pracovnikov predchadza definovanie konkrétnych poziadaviek na
odborné znalosti a osobnostné charakteristiky kandidata. Pre ziskavanie novych
zamestnancov pouziva spolo¢nost’ Boiron CZ aj inzerciu na pracovnom portali Jobs.cz,
kde personalistka aj aktivne vyhladava vhodnych kandidatov. Firma samozrejme
inzeruje aj na vlastnych webovych strankach a vyuziva aj vyhladavanie na LinkedIn.
LinkedIn patri v sucasnosti k veI'mi oblibenym metédam ziskavania pracovnikov.
K najmenej ¢astym metédam ziskavania pracovnikov spolocnost’ vyuziva headhunting,
ked’Ze patri k najviac ndkladnym.

Z mnozstva ziskanych zivotopisov sa po ich dokladnom preStudovani, osobnych
pohovoroch a overeni preferencii, spolo¢nost rozhodne pre kandidata, o ktorom si
mysli, Ze bude schopny dant pracu vykonavat’ ¢o najlepsie, a ktory dobre zapadne do
malého pracovného kolektivu. Osobné pohovory prebichaji s personalistkou,
S priamym nadriadenym pracovnika a S na zaver s jednatel’kou spolo¢nosti.

3.3 AC ako metdda vyberu zamestnancov vo vybranej spolocnosti

Spolo¢nost’ Boiron CZ vyuziva metédu Assessment centra pri vybere zamestnancov na
sucasné alebo na novo vytvorené pracovné miesta obchodného charakteru. Z mnozstva
ziskanych Zivotopisov prostrednictvom inzercie a vyhl'adavania na pracovnom portali
Jobs.cz vyberie personalistka kandidatov, ktorych si pozve na osobny pohovor a tych
uspesnych odportica do Assessment centra. Za organizaciu a samotnu realizaciu AC
zodpoveda personalne poradenska spolocnost, s ktorou firma Boiron CZ dlhodobo
spolupracuje. Jedna sa o personalne poradensku spoloc¢nost’ Sky Select INT., s.r.o.,
ktora klientom poskytuje sluzby v oblasti vyhl'addvania a vyberu kandidatov a tiez
rozsiahle personalne poradenské sluzby pod odbornym dohl'adom psychologa.
Personalistka si s konzultantom poradenskej spolo¢nosti presne definuju poziadavky na
kandidatov a kompetencie na danu pracovni poziciu, ktoré sa budi vramci AC
pozorovat’ a hodnotit. Nasledne konzultant pripravi harmonogram, modelové situdcie
a pripadové S§tadie, ktoré rovnako prekonzultuje s personalistkou spoloc¢nosti, ktora
zodpoveda za kvalitny priebeh vyberového konania. Za d’alsi priebeh pripravy AC ruci
poradenska spolocnost’.

Ako vyhodu pouzitia metody AC vidi personalistka v znizeni pravdepodobnosti vyberu
nespravnych kandidatov, s ktorymi suvisi aj Castd fluktuacia a vysoké naklady spojené
s ukonéenim pracovného pomeru a s novym vyhladdvanim. Dalsou vyhodou AC je
moznost  ziskat kvalitné informéacie o pracovhom spravani a osobnostnych
predpokladoch zucastnenych kandidatov. Personalistka uviedla vysSiu cenu AC ako
nevyhodu pouzitia tejto metody.
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V bakalérskej préaci st z ekonomického hladiska porovnané naklady jednotlivych casti
Assessment centra, celkové naklady interného a externého AC a tiez priklady mozného
znizenia nakladov pri opakovanej realizacii AC apri pouziti elektronickej
psychodiagnostiky. Udaje v tabulkach nebera do tuvahy néklady spojené
s vyhl'adavanim vhodnych kandidatov.

V tabul’ke 2 st porovnané néklady pripravy Assessment centra, ktord zahfiia analyzu
pracovnej pozicie, stanovenie kompetencii, pripravu harmonogramu, modelovych
situdcii, hodnotiacich zositov pre hodnotitel'ov, pozvanok pre kandidatov a ostatnych
materidlov nevyhnutnych pre samotnu realizaciu AC.

Tabul’ka 2 Porovnanie nakladov pripravy interného a externého AC v korunach

Typ AC Pocet 0s6b Pocet hodin | Hodinova mzda | Néklady na pripravu AC
Interné 1 5 219 1095
Externé 1 3 1500 4500

Zdroj: vlastny vyskum, Boiron CZ (2012), Sky Select INT. (2012)

Pre vypocet ndkladov na pripravu AC boli pouzité informécie o pocte osob, ktoré sa na
priprave AC podiel’ali, o po¢te hodin, ktoré priprave venovali a tiez platové podmienky
personalistky spolo¢nosti Boiron CZ a naklady na konzultanta poradenskej spolo¢nosti,
ktoré zahinaju mzdové a prevadzkové naklady, vratene marze.

V tabulke 3 su uvedené naklady spojené s realizdciou Assessment centra. Sucast'ou
realizacie je zaSkolenie hodnotitelov a samotna realizdcia AC vratane predstavenia
ucastnikov, pozorovania, hodnotenia a testovania kandidatov. V pripade interného AC
sa realizicie zucastnili personalistka, nadriadeny obsadzovanej pozicie a externy
psycholog. V pripade externého prevedenia AC boli ucastnikmi personalistka,
nadriadeny pozicie, konzultant a psycholdg poradenskej spolo¢nosti.

Tabul’ka 3 Porovnanie nakladov realizacie interného a externého AC v korunach

Pocet Pocet Hodinova | Hodinova | Hodinova Naklady na
Typ AC 0sob hodin mzda A mzda B mzda C realizaciu AC
Interné 3 7 219 375 1500 14658
Externé 4 7 1500 1500 25158

Zdroj: vlastny vyskum, Boiron CZ (2012), Sky Select INT. (2012), Hronik (2012)

Pre vypocet nakladov na realizaciu AC boli pouzité udaje o pocte osob, ktoré¢ sa AC
zucastnili, o po€te hodin a platové podmienky personalistky, obchodného manazéra
(priamy nadriadeny pozicie farmaceutického reprezentanta), niklady na externého
psychologa a naklady na konzultanta a psychologa poradenskej spolo¢nosti. Hodinova
mzda externého psychologa sa pohybuje od 1500 do 2000 K¢ za hodinu (Hronik, 2012).
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V tabulke 4 st porovnané néklady spojené s vyhodnotenim Assessment centra, ktorého
sucastou je porada hodnotitel'ov, spracovanie vysledkov a priprava hodnotiacej spravy
a spatna vézba kandidatom. Vyhodnotenie vysledkov v pripade interného AC sa tykalo
personalistky, nadriadeného danej pozicie a externého psycholdga. Personalistka,
nadriadeny pozicie, konzultant a psycholdég dodavatel'skej spolocnosti sa zucastnili
vyhodnotenia v ramci externého AC.

Tabul’ka 4 Porovnanie ndkladov vyhodnotenia interného a externého AC v korunach

Pocet | Pocet | Pocet Néklady na
Pocet | hodin | hodin | hodin |Hodinova| Hodinova | Hodinova | vyhodnotenie
Typ AC 0s0b A B C mzda A | mzdaB | mzdaC AC
Interné 3 1 7 1 219 1500 375 11094
Externé 4 2 7 1500 1500 14094

Zdroj: vlastny vyskum, Boiron CZ (2012), Sky Select INT. (2012), Hronik (2012)

Pre vypocet nékladov spojenych s vyhodnotenim AC boli pouZzité informacie o pocte
hodin, ktoré jednotlivi hodnotitelia venovali hodnoteniu kandidatov v ramci porady,
spracovania vysledkov, za ktoré zodpovedali psycholdég spolo¢nosti alebo externy
psycholég a poskytnuti spétnej vézby kandiddtom, co patrilo do kompetencii
konzultanta. Ked’ze do finale postapili traja kandidati, tak bol pre vypocet hodin
uréenych na spracovanie vysledkov a vypracovanie hodnotiacich sprav pouzity prave
tento udaj. Na kazdého kandidata potrebovali psychologovia priblizne dve hodiny.

V tabulke 5 st zhrnuté a spocitané celkové nédklady na pripravu, realizdciu
a vyhodnotenie interného a externého AC. Udaje su pouzité z tabuliek 2, 3 a 4.

Tabul’ka 5 Porovnanie celkovych nakladov interného a externého AC v korunach

Néklady na Naklady na Néklady na
Typ AC pripravu AC realizaciu AC vyhodnotenie AC Néklady celkom
Interné 1095 14658 11094 26847
Externé 4500 25158 14094 43752

Zdroj: vlastny vyskum, Boiron CZ (2012), Sky Select INT. (2012), Hronik (2012)
Dalej su v bakalarskej praci uvedené dva priklady na zniZenie nakladov na Assessment

centrum. Prvym je opakovana forma prevedenia AC a druhym je pouzitie elektronickej
psychodiagnostiky.
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V tabulke 6 st uvedené celkové naklady na pripravu, realizaciu a vyhodnotenie
interného a externého Assessment centra pri jeho opakovanej realizacii. ZniZenie
nakladov bolo zaznamenané predovsetkym pri priprave AC, kde personalistka
potrebovala na pripravu o 2 hodiny menej ¢asu a konzultant poradenskej spolo¢nosti o 1
hodinu menej nez pri prvom AC, kedZe boli pouzité rovnaké modelové situdcie,
kompetencie a priprava pozvanok a harmonogramu uz vyzadovala len minimalne
upravy.

Tabulka 6 Porovnanie nakladov pri opakovanom AC v korunach

Naklady na Néklady na Naklady na Néklady celkom pri
Typ AC pripravu AC realizaciu AC vyhodnotenie AC | opakovanom AC
Interné 657 14658 11094 26190
Externé 3000 25158 14094 42252

Zdroj: vlastny vyskum, Boiron CZ (2012), Sky Select INT. (2012)

Spoloénost’ Boiron CZ mé v CR iba 23 zamestnancov. Fluktuacia vo spolo&nosti nie je
vysokd, preto firma organizuje AC tak maximalne jedenkrat do roka. Je mozné, ze
Vv pripade CastejSej realizacie by bolo mozné dohodnut’ vyhodnej$iu cenu jak s externym
psychologom, tak s poradenskou spolo¢nostou, ¢im by sa néklady este znizili. Dalsou
z moznosti zniZenia ndkladov by bolo, pokial by firma organizovala AC, ktorého
cielom by bolo v ramci jedného AC vybrat’ viacerych kandidatov. Pokial’ firma poveri
poradenskt spolo¢nost’ aj vyberom vhodného kandidata, méze sa S iou dohodnut’ na
niz8ej cene za organizaciu AC, ked’Ze poradenska spolocnost’ pri Uspesnom vybere
ziska odmenu vo forme 2,5-nasobku nastupného platu farmaceutického reprezentanta
(Sky Select INT., s.r.0.,2014). Celkové ndklady firmy na vyber kandidata budu ale
vyssie.

Iny sposob ako je mozné znizit' naklady na organizaciu Assessment centra je pouzit
elektronickl psychodiagnostiku utroch finalnych kandidatov. Osobna pritomnost

psycholéga by v tomto pripade nebola nutnd. Priklad takého AC je uvedeny v tabulke
7.

Tabul'ka 7 Porovnanie nakladov pri pouziti elektronickej psychodiagnostiky v korunach

Néklady na Néklady na Néklady na
Typ AC pripravu AC realizaciu AC vyhodnotenie AC | Naklady celkom
Interné 1095 4158 5994 11247
Externé 4500 14658 8994 28152

Zdroj: vlastny vyskum, Boiron CZ (2012), Sky Select INT. (2012), Hronik (2014)

Vypocty v tabulke 7 vychédzaji z adajov v tabul’ke 3 a4, pricom bola zaznamenana
zmena pri realizacii a vyhodnoteni interného a externého AC, kde chybal psycholog
a naklady na vyhodnotenie boli doplnené o néklady na elektronickt psychodiagnostiku
troch vybranych kandidatov. Cena za jednu elektronickt psychodiagnostiku vhodnu pre
obchodny typ pozicii je 1800.-K¢ (Hronik, 2014). Na internete su dostupné rozne typy
elektronickej psychodiagnostiky.
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Zistené udaje poukazuju na fakt, Ze v pripade interného a externého AC su celkové
naklady pri pouziti elektronickej psychodiagnostiky podstatne nizsie nez pri organizacii
sice opakovaného AC, ale za ucasti externého psycholdga, ktorého pritomnost’ celkové
naklady vyrazne zvysuje.

Dalej sa prakticka Cast’ bakalarskej prace zaobera konkrétne pripravou, realizaciou a
vyhodnotenim AC pri vybere kandidata na poziciu farmaceutického reprezentanta pre
oblast’ juhovychodnej Moravy.

3.4 Tvorba Assessment centra pre vybranu spolo¢nost’

V ramci tvorby Assessment centra je dolezité, aby si personalistka nastavila pravidla
komunikacie a postup pri organizacii AC s konzultantom personalne poradenske;j
spolo¢nosti. Vyhodou je, Ze poradenska spolo¢nost’ uz pre firmu Boiron CZ Assessment
centrum v minulosti uspesne organizovala, preto sa personalistka rozhodla oslovit’
rovnaku poradensku spolo¢nost’.

Personalistka pri vybere kandidatov do AC vyuziva inzerciu na strankach spolo¢nosti
ana pracovnom portali Jobs.cz, na ktorom aj aktivne kandidatov vyhladava. V ramci
lokality juhovychodnej Moravy bol pocet zaujemcov o pracovni poziciu
farmaceutického reprezentanta podstatne niz$i nez pri vybere kandiddta na rovnaku
poziciu pre Prahu. V rozhovore sa vyjadrila, ze v budicnosti by vyhl'adavanie vhodnych
kandidatov prenechala na poradensku spolo¢nost’.

Proces tvorby AC sa sklada zjeho pripravy, realizanej casti a z vyhodnotenia
vysledkov AC. Sucastou pripravy je analyza pracovnej pozicie, stanovenie kompetenci,
vyber hodnotitelov, priprava harnomogramu, modelovych situacii a hodnotiaceho
archu. Vybrani kandiddti s po uspeSnom absolvovani osobného pohovoru
s personalistkou v spoloénosti Boiron CZ informovani o u¢asti na AC, pricom pozvanka
im je zaslanda v elektronickej podobe konzultantom poradenskej spolo¢nosti
s tyzdennym predstihom. Po uspesnej realizacii AC a porade hodnotitelov s vybrani
traja findlni kandidati, ktorych vysledky z psychodiagnostickych testov ma psycholog
poradenskej spoloc¢nosti zpracovat’ a hodnotiacu zpravu odoslat’ personalistke do
jedného tyzdna.

V nasledujtcich podkapitolach st jednotlivé ¢asti AC podrobne rozpisané.

3.4.1 Proces pripravy Assessment centra vo vybranej spolo¢nosti

V tvode pripravnej Casti Assessment centra prebieha analyza pracovnej pozicie, ktora je
dolezita pre vyber kompetencii a identifikdciu obsahu ¢innosti, ktoré su sucast'ou dane;j
pracovnej funkcie. To vSetko mé& vyznam aj pri vybere modelovych situdcii
a psychodiagnostickych testov, ktoré su sucastou AC. Personalistka ma k dispozicii
popis pracovného miesta a komunikéciou s nadriadenym pozicie sa snazi ziskat’ d’alSie
dolezité informacie, ktoré sa pozicie priamo tykaja.
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Néplnou prace farmaceutického reprezentanta je (Boiron CZ, s.r.0., 2014):
- udrzovanie obchodnych vztahov so sucasnou klientelou vo vybranom regione;
- propagacia vyrobkov spolo¢nosti;
- organizécia semindrov pre lekdrov a lekarnikov a pravidelny reporting.

Pracovnik na tejto pozicii musi tiez disponovat vybornymi komunikacnymi
a prezentatnymi schopnost’ami, pricom pre postdenie konkrétnych kritérii boli zvolené
modelové situdcie, ktoré kopirovali redlne obchodné situacie.

Medzi poziadavky na kandidata na tejto pozicii patri (Boiron CZ, s.r.0., 2014):
- SS alebo VS vzdelanie s lekarskym zameranim;
- vyborné komunikacné a prezentacné schopnosti;
- vodic¢sky preukaz, znalost’ prace na PC a komunikativna znalost’ AJ.

Konzultanta poradenskej spolo¢nosti je podstatné detailne o vSetkych zistenych
skuto¢nostiach informovat’ a tiez mu poskytnit’ obraz o firemnej kulture a pracovnej
atmosfére v spolo¢nosti. Komunikacia prebieha telefonicky. Po zaslani Zivotopisov
vybranych kandidatov pristupuje konzultant k tvorbe harmonogramu, pricom jeho
presné nacasovanie je z pohladu realizacie samotného AC nesmierne dolezité. Na
zaklade osobnych pohovorov bolo vybranych Sest” kandidatov, ktori postupili do AC.
Assessment centra sa zGcastnili $tyria hodnotitelia, personalistka a nadriadeny pozicie
za spolo¢nost’ Boiron CZ a konzultant s psychologom za poradenskl spolo¢nost’.

Assessment centrum prebieha v priestoroch spolo¢nosti Boiron CZ, kde su pre potreby
AC pripravené dve miestnosti. V zasadacej miestnosti uréenej pre samotny priebeh AC
su usporiadané stoly do tvaru U. Daldia mensia miestnost je uréena pre
psychodiagnostiku kandidatov.

Po stanoveni terminu konania AC vytvori konzultant pozvanku pre kandidatov, ktorti
im posle tyzden pred zaciatkom AC. Pozvanka obsahuje informacie o mieste a termine
konania AC, 0 ¢asovom plane a informuje ucastnikov o zabezpeCeni obcerstvenia
a 0 poziadavke na formalny odev kandidatov. V pozvanke je tiez uvedenad kontaktna
osoba, ktord zodpoveda za priebeh AC.

Pri priprave modelovych situacii konzultant spolupracuje s personalistkou spolo¢nosti.
Styri modelové situacie presne kopiruju realne pracovné prostredie a sleduju ako
jednotlivi kandidati komunikuju, rieSia problémy, ako su odolni voci stresu, ako
organizuju a planuju, ako dokazu presadit’ svoj ndzor a naslichat’ ostatnym.

Psychodiagnostické testy vyberd do AC psycholdg poradenskej spolo¢nosti. Niektoré
zZ testov maju dostat’ kandidatov pod tlak, iné¢ preskimat’ ich osobnost’, ¢i preverit’ ich
logické uvaZovanie.

V ramci pripravy na AC musi konzultant zabezpeCit aj materidly, ako st menovky,

hodnotiace zoSity so zivotopismi kandidatov pre hodnotitelov, program AC, papiere
a pisacie potreby, flip-chart, testy, stopky, obCerstvenie a d’alSie potrebné pomocky.
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Minimalne dva dni pred realizaciou AC je vhodné kontaktovat’ kandidatov a overit’ si
ich ucast’ na Assessment centre. V pripade, ze niektori z nich svoju tcast’ na poslednu
chvilu odmietne, je nutné kontaktovat’ personalistku a dohodnut’ sa na vybere
nahradného kandidata.

3.4.2 Proces realizacie Assessment centra vo vybranej spolo¢nosti

Pred realizdciou samotného Assessment centra prebicha zaskolenie hodnotitel'ov. Této
Cast’ AC je dolezita z dovodu zvySenia reliability vysledkov AC. V ramci zakladnych
pravidiel a etickych zasad su hodnotitelia informovani o pracovnej pozicii, ktora sa
obsadzuje, 0 metédach a modelovych situaciach, ktoré st zaradené do AC
a 0 kompetenciach, ktoré sa budi pozorovat’ a hodnotit, o spdsobe zaznamenavania
vysledkov z pozorovania a o forme ich spracovania.

Samostatnli tlohu plni moderator, ktory sprevadza tcastnikov celym programom AC,
dohliada na dodrziavanie casového harmonogramu, zaddva ulohy kandiddtom
a koordinuje hodnotitel'ov. Ulohu moderatora plni konzultant poradenskej spolo¢nosti.

V tivode AC je len v kratkosti predstavena spolocnost’ Boiron, ked’Ze vSetci kandidati
absolvovali osobny pohovor s personalistkoou spoloénosti. Dalej su predstaveni
hodnotitelia, jednotlivi kandidati a harmonogram AC. Predstavenie kandidatov ma
Specifickt formu, kde je po ndro¢nom uvodnom vykonovom teste nutné zvolit’ metodu,
Ktora ,prelomi lady“ a ¢iastoéne uvolni atmosféru. Uz pocas predstavenia si
hodnotitelia zaznamenavaji prvé dojmy zo spravania kandidatov. Moderator uz na
zatiatku AC informuje kandidatov, Ze cielom Assessment centra je vybrat
najvhodnejsieho a nie najlepSieho kandidata na danu pracovnu poziciu.

Nasledne moderator zadava pokyny, ktoré stvisia s prvou modelovou situaciou. Jedna
sa 0 individualnu ulohu pre kandidatov, ktori maju v roli farmaceutického reprezentanta
presadit’ produkty spolo¢nosti Boiron v novo otvorenej lekarni, kde v roli lekarnika
vystupuje niektori z hodnotitel'ov. Na pripravu maji kandidati 5 minat. V ramci tejto
modelovej situdcie hodnotitelia pozoruju schopnost’ kandidatov presadit’ sa, nasluchat’,
sleduju  komunika¢né a vyjadrovacie schopnosti. Pocas jednotlivych prezentacii
prebieha vinej miestnosti za ucasti psycholéga psychodiagnostika ostatnych
kandidatov.

Druhou modelovou situaciou je skupinova tloha, kde si kandidati rozdeleni do 3 skupin
po dvoch ana pripravu maja 20 minat. Ich tlohou je pripravit’ si obchodnu stratégiu
scielom ponuknut’ produkt Oscillococcinum alebo Stodal praktickému lekarovi
aprezentovat ju pocas 10 minat. Hodnotitelia sleduji schopnosti kandidatov
spolupracovat, rieSit’ problémy, analytické schopnosti a strategické myslenie. Sucasne
prebieha psychodiagnostika kandidatov, ktori prave neprezentuju.

Pred obediiajSou prestdvkou maju kandidati spracovat’ eSte jednu individualnu tlohu vo
forme pripravy struéného emailu, ktory ma oslovit’ potencidlneho zakaznika.
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Pocas obeda hodnotitelia vyberaju kandidatov, ktori postiipia do poobednajSej Casti.
Nazory hodnotitelov sa modzu liSit. Preto je to velmi naro¢na uloha hlavne pre
moderatora, ktory musi hodnotitel'ov koordinovat’. Psycholdg v danej chvili poskytuje
hodnotitel'om cenné informécie o kandidatoch, ktorych mé moznost’ pozorovat’ jednak
pocas testov a jednak mimo samotného AC, kde uz sa kandidati tol'ko nekontroluju
a odhalia d’alSie osobnostné charakteristiky. Zo Siestich kandidatov boli vybrani Styria,
ktori postupili do d’alSej ¢asti AC. S ostatnymi sa hodnotitelia rozlicia, podakuji im za
ich vykon a informuj ich o moznosti ziskat’ spédtni vizbu na ich pdsobenie v AC po
jeho ukoncenti.

Pre Styroch findlnych kandidatov je pripravena d’alSia individudlna uloha, ktord ma
preverit’ schopnosti kandidatov vyjednavat’, argumentovat’, nasluchat’ a presadit’ svoj
nazor. Ich hlavnou ulohou ma byt vroli farmaceutického reprezentanta presadit’
umiestnenie POS materidlov v lekarni, ktord patri k dlhodobym zakaznikom
spolo¢nosti.  Kandidati maji 5 minat na pripravu. Pocas prezentacii Cakaju na
kandidatov d’alSie testy.

Hodnotitelia si poznamky o kandidatoch aich prejavoch v priebehu AC starostlivo
zaznamenavaju do svojich hodnotiacich zoS$itov. Tieto poznamky s pre nich v ich
zaverecnom rozhodovani nesmierne ddlezité. Maju k dispozicii ¢iselna §kéalu od 1 do 4
(1-najlepsi, 4-najhorsi), pricom cislo 5 je vynechané z dévodu tendencie hodnotitel'ov
hodnotit’ kandidatov prostrednym ¢islom 3. Okrem kvantitativneho spdsobu hodnotenia
je vhodné pouzivat’ aj ten kvalitativny.

V ramci harmonogramu st v d’alSej ¢asti AC naplanované individudlne pohovory, pocas
ktorych maji hodnotitelia moznost’ ziskat’ informécie napriklad o minulych pracovnych
skusenostiach, 0 moznom nastupe kandidata do nového zamestnania, 0 jeho motivacii,
popripade d’alSie informacie, ktoré sa v priebehu AC nemohli dozvediet’ a chybaji im
pre utvorenie celkovej predstavy o kandidatovi. Pohovor vSak vedie moderator AC.
Kandidat ma tieZ moZnost’ klast’ otazky, ktoré ho zaujimajt alebo vyjadrit’ svoj nazor na
svoje pdsobenie v AC.

Po skonceni pohovorov a vsetkych testov sa hodnotitelia s kandidatmi rozlacia
ainformuju ich, Ze o vysledku AC ich bude informovat konzultant poradenske;j
spolocnosti do jedného tyzdna.

3.4.3 Proces vyhodnotenia Assessment centra vo vybranej spolo¢nosti

Po vel'mi vycerpavajicom dni ¢akd na hodnotitelov eSte porada. Kazdy z nich ma
priestor vyjadrit svoj nazor jak na priebeh AC, tak na jednotlivych kandidatov.
Personalistka spolo¢nosti aj napriek naro€nému celodennému programu pozitivne
zhodnotila cely priebeh AC a vyzdvihla jeho priatel'ski atmosféru.

Cielom porady je tiez aspoil ramcovo sa dohodnut’ na kandidatoch, ktori stt vhodni pre
danu pracovnu poziciu, a ktorych vysledky z psychodiagnostickych testov chct, aby
psycholog spracoval a vyhodnotil. Aj ked” v ramci hodnotenia kandidatov v priebehu
modelovych situdcii pouZivaji hodnotitelia ¢iselnti Skalu, zavere¢né hodnotenie je
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zalozené skor na kvalitativnom pristupe. Porada hodnotitel’'ov trva priblizne 40 minut. V
nazoroch na kandidatov sa posudzovatelia skoro zhoduju, pricom ale velkt tlohu hraju
osobné sympatie, ktoré do istej miery vyrazne ovplyvituju vysledok. Doélezity je nazor
priameho nadriadeného danej pracovnej pozicie, ktory bude s pracovnikom
V najblizSom kontakte a najlepsie pozna svoj pracovny tym, s ktorym by mal novy
zamestnanec spolupracovat’. V ramci porady doslo k vyberu troch findlnych kandidatov.

Ulohou psycholdoga je u vybranych kandidatov vyhodnotit’ psychodiagnostické testy,
vypracovat hodnotiace spravy a poslat’ ich personalistke spolo¢nosti. Spravy musia byt
napisané¢ zrozumitelne, aby aj laik dobre porozumel ich obsahu. Néasledne po
starostlivom preStudovani sprav sa spolu s nadriadenym pozicie rozhodnu pre jedného
kandidata, ktory dostane od spoloc¢nosti Boiron CZ pracovna ponuku.

VSetci kandidati vratane tych, ktori nepostipili do poobediajSej casti AC, maji
moznost’ ziskat’ spatnli vazbu na svoj vykon v AC. Spitnu vézbu poskytuje konzultant
poradenskej spoloc¢nosti formou telefonického rozhovoru. V pripade zdujmu kandidata
je mozné si dohodnut’ aj osobnu schodzku s psycholégom poradenskej spolocnosti.
Informécie sa tykaji skor vSeobecného pdsobenia kandidatov v AC neZ konkrétnych
vysledkov z psychodiagnostickych testov, kedze tie neboli u vSetkych kandidatov
vyhodnotené. Spétna vizba by mala mat na kandidatov povzbudzujuce a motivaéné
ucinky. Konzultant ponuka kandidatom pohlad zvonku, snazi sa predovsetkym
vyzdvihnut ich pozitivne vlastnosti, ale aj ich zaroven upozornit’ na ich slabé miesta,
snazi sa im poradit’ a podporit ich.

Hodnotiaca sprava vybran¢ho kandidata je aj cennym materidlom pre jeho buduci
profesijny a osobnostny rozvoj V spolo¢nosti. Je pouziteI'na pri rocnych hodnotiacich
pohovoroch s jednatel’kou spolo¢nosti.

3.5 Vyhodnotenie metédy AC ako metédy vyberu zamestnancov

Pri tvorbe AC dochadza k spolupraci medzi externym a internym svetom l'udskych
zdrojov. Vymena informacii v ramci spoluprace prinasa obidvom stranam nové
a podnetné skusenosti. Vyuzitie metddy Assessment centra je roznorodé a pomdha
splnit’ rozne ciele personalnej prace. Bakalarska praca sa zameriava predovsetkym na
pouzitie AC pri vybere zamestnancov na nové alebo uvol'nené pracovné miesta.

Metodu Assessment centra ako metddu vyberu zamestnancov, ktord umoznuje lepsie
predpovedat’ pracovné spravanie, je mozné na zaklade zistenych skuto¢nosti hodnotit’
ako vysoko efektivnu. Vyhodou AC je jeho komplexnost’, vzhl'adom k mnozstvu
a roznorodosti pouzitych hodnotiacich nastrojov a tiez objektivita, ktort do AC vnasaja
viaceri hodnotitelia s rozdielnymi nazormi a sktisenost'ami. Z ¢asového hladiska Setri
zmieniovana metoéda Cas hodnotitelov, kedZze maji moznost vramci AC vidiet
a hodnotit’ niekol’kych kandidatov sucasne. U vybranych kandidatov je mozné pouzit
hodnotiacu spravu aj pri hodnotiacich pohovoroch, ¢im je vyuzitelnost’ AC este lepsia.
Vysoka troven prevedenia Assessment centra zavisi na doslednom vybere
hodnotitel'ov, kombinacii hodnotiacich metdd a na preciznom spracovani celého AC.
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Nevyhodou AC mdze byt’ prave jeho forma prevedenia. Naro¢né a stresujuce prostredie
vytvara na niektorych kandidatov tlak, pri ktorom nie st schopni podéavat’ adekvatne
vykony atym je ich prejav skresleny a vykon podpriemerny. Z pohl'adu nakladov na
AC je mozné na zaklade vyskumu konstatovat’, ze naklady na interné AC su nizsie ako
naklady na externé AC. Existuje niekol’ko moznosti ako je mozné tieto naklady znizit'.
Prikladom je opakované AC, vyuzitie elektronickej psychodiagnostiky, ¢i vyber
viacerych kandidatov v rdmci jedného AC.

V sucasnej dobe spolo¢nosti vyuzivaji v ramci uspory nakladov viac interné AC za
ucasti externého konzultanta. Do popredia sa dostava aj pouzivanie Development
centra, ktorého ciel'om je rozvoj internych zamestnancov.

3.6 Zhrnutie a formulacia odporicani pre vybranu spoloc¢nost’

V ramci vyskumu prebehlo pozorovanie celého priebehu AC. Cielom AC bolo vybrat
vhodného kandidata na poziciu farmaceutického reprezentanta pre oblast’
juhovychodnej Moravy.

Pozorovanie bolo zamerané predovsetkym na:
- priebeh pripravy Assessment centra;
- priebeh a plnenie ¢asového harmonogramu pri realizacii Assessment centra;
- postupy hodnotitel'ov pocas hodnotenia kandidatov pri jednotlivych modelovych
situaciach;
- spravanie hodnotitel'ov v priebehu celého Assessment centra;
- kompetencie jednotlivych hodnotitel'ov;
- interakciu medzi kandidatmi a hodnotiteI'mi;
- priebeh vyhodnotenia Assessment centra.

Priebeh pripravy AC

Assessment centrum na poziciu farmaceutického reprezentanta bolo poradenskou
spolocnostou Sky Select INT. organizované uz po druhykrat. Jednalo sa vSak o inll
lokalitu ako v pripade prvého AC, kedy sa hl'adal vhodny kandidat pre Prahu. Cielom
druhého AC bolo vybrat’ vhodného kandidata pre juhovychodnii Moravu.

Personalistka spolo¢nosti Boiron CZ telefonicky oslovila konzultanta poradenskej
spolo¢nosti a poskytla mu informacie 0 obsadzovanej pozicii, poslala mu Zivotopisy
Siestich kandidatov, ktori absolvovali osobny pohovor vo firme a boli vybrani do AC.
Spolo¢ne sa dohodli, Ze pouziji rovnaké modelové situacie, pri ktorych sa budia
pozorovat a hodnotit’ rovnaké kompetencie ako pri prvom AC.

Konzultant vypracoval detailny casovy harmonogram, pozvanky pre kandidatov,
pripravil hodnotiace zoSity pre hodnotitelov, menovky pre vsetkych ucastnikov a
pisacie potreby. Psycholog si pripravil testy, zaznamové archy a stopky. Konzultant
telefonicky kontaktoval vsetkych kandidatov a informoval ich o termine Assessment
centra. Vzapati im poslal pozvanku na AC emailom so Ziadost'ou o potvrdeni ich casti.
Dva dni pred konanim AC si ich ucast’ eSte raz telefonicky overil. AC sa konalo
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Vv priestoroch spolo¢nosti Boiron CZ aza pripravu miestnosti a obcerstvenia
zodpovedala personalistka.

Priebeh a plnenie casového harmonogramu pri realizdcii AC

Zaciatok Assessment centra bol stanoveny na 9.30. Konzultant s psycholégom prisli
09.00, aby skontrolovali priestory a prichystali menovky a ostatné podklady pre
ucastnikov AC na stoly.

Od 9.15 do 9.45 prebiehalo $kolenie hodnotitel'ov. Skolenie viedol konzultant, ktory
plnil aj ulohu moderatora celého AC. Hodnotitelia boli informovani o metddach
hodnotenia a 0 kompetenciach, ktoré by mali v ramci jednotlivych metéd pozorovat
atiez 0 kvantitativnom a kvalitativnom spdsobe hodnotenia. Psycholog v priebehu
Skolenia vital prichddzajucich kandidatov a 0 9.30 im zadal prvy test, kterého cielom
bolo dostat’ kandidatov pod tlak. Test trval 10 mindt.

Assessment centrum zacalo presne o 9.45 predstavenim spolo¢nosti Boiron a Sky Select
INT.. Hodnotitelia sa predstavili sami, pricom zmienili ako dlho pracuju v spolo¢nosti
aaké je ich pracovné zaradenie. Na uvolnenie atmosféry vybral konzultant pre
kandidatov Specidlnu formu predstavenia, ktord mala odl'ah¢it’ situdciu. Na niektorych
kandidéatoch bolo mozné pozorovat’ vysoku mieru nervozity a nepristupny postoj.

Moderator nasledne precital prvit modelovu situaciu a vysvetlil postup pripravy. Jeden
Z kandidatov sa prihlésil, ze ma zaujem zacat’ ako prvy. Na pripravu mali kandidati 5
minat a na prezentaciu cca 7 minut. Nadriadeny pozicie vystupoval v tlohe lekarnika
aviedol skandidatmi rozhovory. Ostatni kandidati zacali  vypracovavat
psychodianostické testy. Moderator sledoval c¢as aspolu s ostatnymi hodnotitel'mi
pozoroval a hodnotil kandidatov pri prezentaciach. Po skonceni vSetkych prezentacii si
hodnotitelia nechali 5 minit na menSiu poradu, pricom vybrali kandidatov do
nasledujucej skupinovej Ulohy. Moderator precital zadanie d’alSej modelovej situdcie
a tiez mena kandidatov jednotlivych skupin. Na pripravu mali kandidati 20 mintt, pocas
ktorych ich hodnotitelia pozorovali. Na prezentaciu kazdej skupiny bolo uréenych 10
minit. Moderator musel niektoré skupiny upozornit na vycCerpany cas. Pocas
prezentacii sa ostatni kandidati venovali psychodiagnostike. Dalsou tilohou kandidatov
bolo napisat’ na papier email potencialnemu klientovi.

Nasledoval kratky obed pre vSetkych ucastnikov AC. Pocas obednajSej prestavky sa
hodnotitelia dohodli na kandidatoch, ktori postlpili do poobednajsej Casti AC. Poradu
koordinoval opit’ moderator. Odporucil rozdelit' kandidatov na troch skupin: urcite
postiipi, mozno postupi, urcite nepostipi. Nakoniec sa hodnotitelia dohodli na 4
postupujucich kandidatoch. S ostatnymi sa po obede rozlucili a pod’akovali im za ich
vykon. Moderator ich informoval o moZnosti ziskat’ spitnli vdzbu po skonceni AC. Po
ich odchode pod’akoval a zagratuloval kandidatom, ktori postupili.

AC pokracovalo d’alSou modelovou situaciou, ktorej zadanie precital opat’ moderator.
Na pripravu mali kandidati 5 minat a na prezentciu cca 7 minat. Ulohu lekarnika si
zahral nadriadeny pozicie. Po skon¢eni prezentacii nasledovali individualne pohovory,
v priebehu ktorych prebiehala psychodiagnostika kandidatov. Pohovory viedol
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moderator. Nadriadeny pozicie polozil kazdému kandidatovi otdzku. Niektori
Z kandidatov polozili hodnotitelom tiez par otazok. Na kazdého kandidata bolo
urCenych 15 minat. KedZe pohovory skoncili skér ako bolo naplanované
v harmonograme, ostal hodnotitefom na poradu dlhsi ¢as. Po pohovoroch moderator
informoval kandidatov o d’alSom postupe, 0 moznosti ziskat’ spitnu vizbu a pod’akoval
im za ich vykon. Nasledovala porada hodnotitel'ov, ktora trvala priblizne hodinu.

Postupy hodnotitelov pocas hodnotenia kandidatov pri jednotlivych modelovych
situdacidch

Hodnotenia kandidatov sa zucastnili personalistka a priamy nadriadeny pozicie
farmaceutického reprezentanta za spolo¢nost Boiron CZ, konzulant a psycholog za
poradensku spolo¢nost’ Sky Select INT.

Konzultant plnil Glohu moderatora celého AC. Moderator koordinoval priebeh AC,
dozeral na dodrziavanie ¢asového harmonogramu, predaval instrukcie kandidatom
Kk jednotlivym modelovym situaciam, ¢im jeho moznosti pozorovania a hodnotenia
kandidatov boli Ciastocne obmedzené. Nebolo redlne mozné, aby venoval pozorovaniu
kazdého kandidata rovnaky cas. V tvode AC hodnotil pomocou ¢&iselnej Skaly, ale
neskor si uz poznamenaval iba niekol’ko postrehov, ktoré ho zaujali.

Psycholog vicsinu casu venoval psychodiagnostike kandidatov, priCom nemohol
hodnotit’ sledované kompetencie. Kandidatov vSak pri vyplilovani testov pozoroval
avzavere AC poskytol cenné informacie, ktoré ostatni hodnotitelia nemohli
vypozorovat. NeruSene pozoroval kandidatov iba pri skupinovej tlohe, kedy si vSetci
kandidati pocas 20 minat pripravovali prezentaciu. Jeho hodnotenie bolo skor
kvalitativneho charakteru. Kvantitativne hodnotenie pouzil iba pocas predstavenia
kandidatov.

Personalistka pocas celého AC zodpovedne vypliiovala hodnotiaci zoSit, pouZivala jak
kvantitativne tak kvalitativne hodnotenie. Starostlivo sledovala spravanie vsetkych
kandidatov pri priprave i pri prezentacii modelovych situacii.

Nadriadeny pozicie pri hodnoteni kompetencii vyuzival viac ¢iselni Skalu, avSak nie
vSetky kompetencie ohodnotil. Niektoré kompetencie nehodnotil vobec, k niektorym si
robil slovné poznamky. Pri priprave skupinovej ulohy daval prednost pozorovaniu
skupiny kandidatov, ktori ho viac zaujali uz pocas predstavenia a pocCas prezentacie
prvej modelovej situacie.

Spravanie hodnotitelov v priebehu celého Assessment centra

Moderator AC vystupoval profesionalne, ale zaroven priatel'sky. Voc¢i kandidatom
a hodnotitelom bol neutrdlny. Svoje ndzory na spravanie kandidatov vyrazne
neprezentoval, hodnotitelom nasluchal a usmernioval ich. Svoju tlohu koordinatora
hodnotitel'ov plnil naplno pri vybere kandidatov do poobednajse;j Casti.

Psycholég poskytoval hodnotitelom odborné nazory, dokdzal vyborne popisat’
a vysvetlit' spravanie kandidatov vramci AC s predpokladom budiceho spravania
V ramci pracovnej pozicie. Z hl'adiska osobnostnej charakteristiky kandidatov poméhal
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moderatorovi pri tvorbe pracovnych skupin. Kandidatov pri vypliiovani testov
povzbudzoval a motivoval k vykonom, snazil sa ich zbavit nadbyto¢ného napitia,
pricom vaznost’ a vyznam AC bol zachovany.

Personalistka do priebehu AC prili§ nezasahovala. VSetkych kandidatov uz videla na
osobnom pohovore, pricom mala urcité predstavy a oCakavania. Starostlivo sledovala
svojich favoritov, ale svoje preferencie vSak pred kandiddtmi nedavala najavo.
Hodnotitel'ov informovala o svojich pocitoch a nazoroch na kandidatov pri pohovore
avramci AC. Niektori kandidati ju prekvapili prijemne, ini ju svojim spravanim
sklamali.

Nadriadeny pozicie posobil sebavedome. Ked’ze bol jediny znaly realnych pracovnych
situdcii, tak si s kandidatmi zahral niektoré modelové situdcie, ktoré si vyzadovali
pritomnost’ d’alSej osoby. Pri prezentaciach dostaval kandidatov cielene do vypitych
situdcii, aby videl ako reaguju. Pri pozorovani kandidatov v ramci skupinovej ulohy sa
pri niektorych skupinkich zdrzal dlhSie, pricom jednu ani nestihol vidiet. Jeho silné
osobnost’ a schopnost’ presadit’ svoj nazor sa prejavila v zavere¢nom hodnoteni
kandidétov.

Kompetencie jednotlivych hodnotitelov

Moderator zodpovedal za bezproblémovy priebeh AC, nie vSak za jeho vysledok.
Svojim priatel'skym pristupom pozitivne ovplyvitoval atmosféru poc¢as AC. Jeho ulohou
bolo usmerniovat’ hodnotitel’'ov, inStruovat’ kandidatov a strazit’ dodrziavanie ¢asového
harmonogramu.

Psycholog vystupoval ako odborny garant predovsetkym pri psychodiagnostike
kandidatov. Vyznamnu ulohu poradcu zohral pri vybere kandidatov do poobednajse;j
Casti a vV zaverecnom hodnoteni pocas porady hodnotitel'ov. Jeho najdolezitejSia funkcia
bola pri spracovani vysledkov testov a vypracovani hodnotiacej spravy u vybranych
kandidatov.

Personalistka bola zodpovedna za vyber vhodného kandidata. Jej tilohou v priebehu AC
bolo pozorovat, hodnotit’ vykony kandidatov a robit’ si o tom podrobné zdznamy. Znala
firemnej kultary vedela odhadnut’ schopnost” kandidatov adaptovat’ sa v pracovnom
prostredi. Na zaver pocas porady hodnotitel'ov vyhodnotila celkovy priebeh AC.

Hlavnou tlohou nadriadeného pozicie bolo sa rozhodnut’ pre kandidata, ktory by co
najlepsie vykonaval pracu farmaceutického reprezentanta a dokazal sa dobre adaptovat
v novom pracovnom kolektive. Pocas realizicie modelovych situacii, ktoré presne
kopirovali pracovné prostredie, pozoroval spravanie kandidatov a hodnotil ich. Jeho
nazor na kandiddtov mal najvacSi vyznam, predovSetkym pri zavere¢nom vybere
finalnych kandidatov, ked’ze hl'adal ¢loveka do svojho obchodného tymu.

Interakcia medzi kandidatmi a hodnotitelmi

Uz v avode Assessment centra pri predstavovani kandidatov bolo mozné pozorovat
sympatie medzi kandidatmi a hodnotiteI'mi. Pri realizdcii modelovych situacii, kde
hodnotitelia vystupovali s kandidatmi bolo mozné vnimat’ podobnost’, ale i rozdielnost’
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osobnostnych charakteristik. Moderator a psycholog mali skor neutrdlny postoj ku
kandidatom a dokazali si ziskat ich ddéveru. Personalistka a nadriadeny pozicie
vzbudzovali u kandidatov respekt. Niektori kandidati mali tendencie sa pred nimi
predvadzat’ a Stylizovat'.

Priebeh vyhodnotenia Assessment centra

V ramci vyskumu bolo pozorované vyhodnotenie AC iba pocas porady hodnotitelov.
Po oficialnom ukonceni AC si hodnotitelia zacali vymieniat’ nazory na kandidatov. Ku
kvantitativhemu hodnoteniu vobec nedoslo. Hodnotitelia iba diskutovali a komunikovali
svoje nazory, ktoré boli velmi podobné. Moderator komunikaciu koordinoval. Zo
Styroch kandidatov si hodnotitelia vybrali troch, u ktorych pozadovali vypracovanie
hodnotiacej spravy od psychologa. Nadriadeny pozicie a personalistka mali dvoch
finalistov. Psycholdog im odporucal aj tretiecho, ktorého vykon bol tiez vel'mi vyrovnany
a aj zastupcovia spoloc¢nosti Boiron CZ ho vnimali ako potencidlneho kandidata.

Na zéklade informacii spracovanych v teoretickej casti, informacii ziskanych
z rozhovoru s personalistkou spolo¢nosti Boiron CZ apozorovania konkrétneho
Assessment centra, ktorého cielom bolo vybrat vhodného kandiddta na poziciu
farmaceutického reprezentanta v praktickej casti, je mozné formulovat niekol’ko
odporucani.

Odporucanie 1 — Z mnozstva ziskanych zivotopisov pozvat’ ¢o najviac kandidatov, ktori
spiiaji poziadavky na dané pracovné miesto a na zaklade osobnych pohovorov vybrat
do Assessment centra viacerych kandidatov, minimalne desat’ avSak maximalne
dvanast’. Vyplati sa to v pripade, ze niektori z nich svoju ucast’ na AC na poslednii
chvil'u odriekne. Mensi pocet kandidatov znamena uzSiu moznost’ vyberu, ¢o moze
ovplyvnit’ samotny vysledok AC. Ziskanie vic¢Sieho poctu kandidatov znamena i vyssie
naklady na ich vyber. Z ¢asového hl'adiska je vyS$si pocCet kandidatov nez dvanast’ tiez
nie prili§ vhodny.

Odporiicanie 2 — Osobny kontakt konzultanta poradenskej spolo¢nosti s personalistkou
a s priamym nadriadenym pozicie farmaceutického reprezentanta v spolo¢nosti Boiron
CZ. Pre konzultanta je velmi dolezité ziskat maximum informacii o obsadzovanej
pozicii, poznat’ ocakavania nadriaden¢ho a firemnu kultaru spolo¢nosti, a to je najlepsie
V ramci osobnej komunikacie.

Odporii¢anie 3 — Uastou externého nezainteresovaného &loveka na AC si spoloénost’
zaisti nezavisly pohl'ad a hodnotenie kandidatov je viac objektivne. V pripade vyberu
kandiddtov do AC personalistkou spolo¢nosti je miera objektivity eSte ovela vyssia.
Pritomnost’ externého hodnotitel'a zvySi spolo¢nosti ndklady na interné AC, ale na
druhu stranu externy hodnotitel’ prindsa odborny pohlad, nové skusenosti a know —
how.

Odporucanie 4 — Pripravit modelové situdcie, ktoré nemusia presne kopirovat’ realne
pracovné prostredie. Kandidati bez sktsenosti na podobnej pozicii moézu byt
V porovnani s tymi skusenej$imi obchodnikmi v uréitej nevyhode, ked’Ze firma v popise
pracovnej pozicie neuvadza podmienku predchédzajicich obchodnych skusenosti.
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Odporucanie 5 — Pritomnost’ psychologa na Assessment centre je i cez vysSie naklady
nez st naklady na pouzitie elektronickej psychodiagnostiky prinosna. Psycholog
poskytuje odborni pohl'ad na kandidatov, sleduje ich sprévanie pri vypliovani
psychologickych testov a ako vyhodu jeho osobnej pritomnosti na AC je mozné vnimat’
aj to, Zze vyplni Cas ostatnych kandidatov, ktori sa prave nepripravuji na prezentaciu
modelovych situécii.

Odporucanie 6 — Hodnotitelia by mali vyuzivat' jak kvantitativne tak kvalitativne
hodnotenie kandidatov. Podrobné poznamky, postrehy ale aj pocity pri pozorovani
kandidatov pri modelovych situdcidch st Vvramci zéverecného hodnotenia
nenahraditel'né a hodnotitel'om pomézu pri rozhodovani.

Odporucanie 7 — Pri hodnoteni kandidatov, ktori pracujii v skupindch na rieSeni
modelovych situdcii je vhodné, aby sa pozorovatelia vystriedali pri kazdej skupine
avideli kazdého kandidata pracovat akomunikovat’" vramci kolektivu. Niektori
kandidati su vramci skupiny pasivni, nedokdZzu presadit’ svoj ndzor a nechaju sa
ovplyvnit’ priebojnejsim kolegom, ktory zase naopak nenaslucha a snazi sa presadit’ za
kazdu cenu. Vyssi pocet kandidatov v skupine nez st dvaja je preto ziaduci. Potvrdzuje
to odporucanie 1, kde je nutna pritomnost’ viacerych kandidatov na AC.

Odporucanie 8 — V ramci uspory nakladov je pre firmu vyhodnejSie interné spracovanie
Assessment centra pri vyuziti elektronickej psychodiagnostiky. Pri zohladneni
odporucania 5 je pre firmu prinosnejsie ale pouzit’ interné AC za ucasti externého
psychologa. Naklady budu pritom stale nizsie nez pri externom spracovani AC.

Spolo¢nost” Boiron CZ vyuziva metodu Assessment centra pri vybere kandidatov na
poziciu farmaceutického reprezentanta. AC pre nich organizuje poradenska spolo¢nost’
Sky Select INT.. S vysledkami vyberu vhodného kandidata prostrednictvom metody AC
je personalistka ivedenie spolo¢nosti spokojné. Vybrany kandidat sa v kolektive
vyborne adaptoval apodava kvalitny pracovny vykon. V porovnani s ndkladmi
spojenymi s nespravnym vyberom kandidata ajeho opidtovnym vyhladdvanim su
naklady na organizaciu externého AC stale nizSie, ako tvrdi personalistka spolo¢nosti.
V budicnosti by okrem organizacie AC personalistka poverila poradenskll spolo¢nost’
aj samotnym vyberom kandidatov.
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4 Z.aver

Cielom tejto bakalarskej prace bolo formulovat' odporti¢ania v procese tvorby
Assessment centra v ramci obsadzovania pozicie farmaceutického reprezentanta vo
vybranej spolo¢nosti. Jednotlivymi cielmi bolo zhrnit teoretické poznatky k danej
téme, urCit metodiku vyskumu a spracovat vysledky vyskumu. V stlade so
stanovenymi ciel'mi boli spracované poznatky z odbornej literatury a internetu, bol
realizovany rozhovor s personalistkou spolo¢nosti Boiron CZ a prebehlo pozorovanie
konkrétneho AC organizovaného spolo¢nostou Sky Select INT. za ucelom vyberu
kandidata na dané pracovné miesto.

Na zéklade ziskanych udajov bolo mozné formulovat’ niekol’ko odporucani, ktoré sa
tykaju tvorby Assessment centra. V ramci zvySenia efektivity organizacie a vystupov
z AC je vhodna vysSia tcast’ kandidatov na AC, ktord prinasa va¢siu moznost’ vyberu,
i ked to modze znamenat zvySenie nikladov na vyber. Dalej je vhodné vytvorit
podmienky pre osobni komunikiciu medzi konzultantom externej poradenske;
spolocnosti a zastupcami zadavatel'skej firmy, z dovodu lepSieho prenosu informacii.
Pritomnost’ externého hodnotitel’a, ktory prinasa nezaujaty pohl'ad a nové sktsenosti je
aj cez vyssie ndklady pre samotni organizaciu a priebeh AC prinosné. Dalsim
Z odportcani bol vyber modelovych situécii, ktoré nemusia kopirovat’ redlne pracovné
prostredie. Sice su naklady na pouzitie elektronickej psychodiagnostiky nizSie nez
naklady na externého psycholdga, ale ndzor a odborné skusenosti externého psycholdga
su pri pozorovani a hodnoteni kandidatov nenahraditel'né. Hodnotitelom sa tiez
odportica dosledné pozorovanie spravania kazdého kandidata pri jednotlivych
modelovych situdciach, pricom by mali pouzivat’ kvantitativne i kvalitativne hodnotenie
sledovanych kompetencii. Poslednym z odportcani pre firmu bolo organizovat’ interné
Assessment centrum s tcast'ou externého psycholdga, aj ked’ naklady na takéto AC st
podstatne vysSie nez ndklady na AC s pouzitim elektronickej psychodiagnostiky.
V porovnani s externym AC su ale stale niZSie.

Cielom kazdého vyberového Assessment centra je pomocou dobre zvolenych
hodnotiacich kritérii ¢o najpresnejSie predpovedat buduce pracovné spravanie
pracovnika a z mnozstva kandiddtov vybrat' toho najvhodnejSieho pre vykon danej
pracovnej pozicie. Aj preto patri tato metéda medzi doveryhodné nastroje pri vybere
Zzamestnancov.

Na zéaver je mozné konStatovat, Ze spolocnost’ Boiron CZ sa riadi trendom sucasnej
doby a vyuziva viaceré metody jak pri ziskavani, tak pri vybere zamestnancov. Metoda
Assessment centra sa spoloCnosti ako metdéda vyberu pracovnikov na poziciu
farmaceutického reprezentanta osvédcila, a preto ju opakovane pouziva. AKO najvacsiu
vyhodu tejto metédy vidi v jej schopnosti prostrednictvom kombinacie roéznych
hodnotiacich nastrojov preverit' znalosti a osobnostné predpoklady kandidatov pre
vykon danej pracovnej pozicie. Nevyhodou st vysSie ndklady na realizaciu Assessment
centra. Vyber kandidatov do Assessment centra si personalistka zaistovala sama, ale
V ramci rozhovoru sa zmienila o moZnosti prenechat’ celi organizaciu AC vratane
vyberu kandidatov na personalne poradenskt spolo¢nost’.
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Na zéklade porovnania celkovych nakladov na spracovanie AC, je mozné Si vSimnut', ze
naklady na externé AC st ovel'a vysSie nez ndklady na interné AC. Bakalarska praca sa
zaoberala aj moznostami znizenia nakladov na AC. Jednou z moznosti je napriklad
vyuzitie elektronickej psychodiagnostiky, ¢i opakované prevedenie AC. V pripade
pouzitia elektronickej psychodiagnostiky je mozné pozorovat vyznamné znizenie
nakladov. Naopak v pripade opakovaného prevedenia AC bolo znizenie nakladov
minimalne. Existuje v§ak mnoho d’al§ich variant ako by sa néklady na AC dali znizit’
a zalezi iba na konkrétnych moznostiach spolo¢nosti, pre ktora sa rozhodne.
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Prilohy

Priloha 1 Dalgie metody hodnotenia zamestnancov

Hronik (2006) definuje zakladné met6dy hodnotenia zamestnancov:
- Motivacne - hodnotiaci pohovor;
- MBO (Management by Objectives, riadenie podla cielov) a BSC (Balanced
Scorecard).

Motivaéne - hodnotiaci pohovor sa sklada z dvoch Ccasti: zo sebe hodnotenia
a Z hodnotenia druhym (Hronik, 2006). Pracovnik v ramci sebe hodnotenia dostava
S dostatocnym predstihom otdzky, na ktoré sa musi pripravit, a ktoré su sucastou
motiva¢ne — hodnotiaceho rozhovoru, uvadza rovnaky zdroj. V druhej ¢asti pohovoru st
kontrolované vopred zadané ulohy priamym nadriadenym hodnoteného, piSe ten isty
zdroj. Autor zarad’'uje medzi vyhody tejto metody pokrytie vSetkych oblasti hodnotenia,
celej Casovej rady a aj moznost’ zdruZit’ jednotlivé metddy hodnotenia pracovnikov.

Zakladom metdédy MBO je stanovenie ciel'ov, od dlhodobych firemnych cielov aZ po
individudlne ciele, ktoré musia byt merateI'né¢ (Hronik, 2006). Autor uvadza, ze aby
bolo riadenie podla cielov uspes$né, je nutnd motivacia aznalost MBO, ale tiez
kontrola, usmernovanie a povzbudzovanie pracovnikov. Orientacia na ciele je dolezita
pre dobré fungovanie kazdého systému hodnotenia, uvddza rovnaky zdroj.

Dal§imi metédami hodnotenia pracovnikov st podl'a Hronika (2006) tieto:
- metdda kl'aicovej udalosti;
- assessment centrum a development centrum;
- 360 spitna vézba,
- sociogram;
- manaZérsky audit;
- mystery shopping;
- hodnotenie potencialu;
- supervizia a intervizia.

Metody hodnotenia zamestnancov z hl'adiska pouzitych nastrojov rozdel'uju Styblo et
al. (2011) na:
- hodnotenie zamestnancov podl'a vopred dohodnutych ciel'ov;
- hodnotenie zamestnancov vyplyvajuce z vykonovych cielov jednotlivych
oddelent;
- hodnotenie zamestnancov na zaklade porovnania predpisanych vykonovych
noriem a Standardov so skuto¢nostou;
- hodnotenie zamestnancov prostrednictvom hodnotiacej Skaly;
- hodnotenie zamestnancov pomocou assessment (development) centra;
- hodnotenie zamestnancov prostrednictvom personalneho a manazérskeho auditu;
- hodnotenie zamestnancov na zaklade kritickych pripadov.
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Metody hodnotenia zamestnancov z hl'adiska hodnotitelov rozdeluju Styblo et al.
(2011) na:

- samohodnotenie;

- hodnotenie prostrednictvom priamych nadriadenych;

- hodnotenie pomocou spolupracovnikov;

- hodnotenie nadriadenych prostrednictvom ich podriadenych;

- hodnotenie zamestnancov pomocou ich internych zékaznikov;

- hodnotenie externych zakaznikov;

- hodnotenie zamestnancov ich mentormi;

- hodnotenie mentorov zo strany ich priradenych pracovnikov;

- hodnotenie pracovnikov, ktori boli do¢asne priradeni k projektovému tymu;

- hodnotenie veducich projektovych timov;

- hodnotenie pomocou 360 spétnej vézby.

Pre hodnotenie vedtcich pracovnikov a Specialistov je podla Kocianovej (2010)
najcCastejSie pouzivanou metddou hodnotenie na zéklade vopred stanovenych cielov, na
stanoveni ktorych sa podielaji sami zamestnanci, a ktoré musia byt presne definované,
meratel'né a terminované.

Pre hodnotenie pracovnikov vo vyrobe sa vyuziva metdda zaloZend na principe plnenia
noriem (Kocianova, 2010). Vyhodou vykonovych noriem je, podl'a Stybla et al. (2011),
ich objektivita pri posudzovani vykonu pracovnikov na konkrétnej pozicii.

VolI'ny popis patri podl'a Kocianovej (2010) tiez k metddam hodnotenia pracovnikov,
ale patri k menej efektivnym, pretoze kladie vysoké naroky na vyjadrovacie schopnosti
hodnotitelov ana ich tsudok anie je pouzitelnd pre vzajomné porovnanie medzi
hodnotiacimi pracovnikmi.
Hodnotenie pracovnikov prostrednictvom stupnice sa deli do troch zékladnych typov
(Kocianova, 2010):

- (Ciselna stupnica;

- slovné vyjadrenie stupnice;

- grafické znazornenie stupnice.

Metddy, ktoré urcuju poradie hodnotenych pracovnikov na zaklade porovnania vykonu
dvoch alebo porovnania viacerych zamestnancov, popisuje Kocianova (2010), ze moze
prebehnut’ niekol'kymi sposobmi:
- striedavé porovnavanie (hodnotitel postupne vybera zo zoznamu najlepSieho,
druhého najlepSieho, najhorSieho, druhého najhorSieho atd.);
- parové porovnavanie (hodnotitel porovnava kazdého pracovnika s kazdym
a vzdy oznaci lepSieho);
- povinné rozdelenie (hodnotitel ma za ulohu priradit’ k ur€itej Grovni vykonu
urcité percento pracovnikov).

Podstata metédy 360 spétnej vézby, tiez nazyvanej ako viac zdrojové hodnotenie
spociva, podla Hronika (2006), v hodnoteni pracovnika viacerymi l'ud'mi podla
rovnakych kritérii. Hlavnou vyhodou tejto metody je koncentrovanost’ a usporiadanost’
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informacii, ktoré sluzia ako podklad pre formulovanie konkrétneho rozvojového planu
(Hronik, 2006).

Armstrong (2007) popisuje nevyhody alebo skdr problémy, ktoré suvisia s touto
metodou: nelprimnost’ l'udi, ktori poskytuju spéitna vizbu, stresové situdcie s tym
suvisiace a prili§ vel'a byrokracie.

Sociogram je na rozdiel od 360 spétnej vizby, ktord sleduje chovanie jednotlivcov,
zamerany na pozorovanie vzajomnych reakcii a vztahov v skupine (Hronik, 2006).
Poskytuje hodnotenému vybornii spédtnii vézbu na jeho postavenie v tyme, i
V organizacii, uvadza rovnaky autor.

Pre postudenie Urovne kompetencii sa pouziva tiez metoda CBI (Competency Based
Interview) a prebieha ako rozhovor, v priebehu ktorého st hodnotenému kladené otazky
ku konkrétnym tloham alebo projektom, za ktoré zodpovedal a dotiahol do Uspesného,
¢i neuspesného konca (Kocianova, 2010).

Hodnotitel' pri hodnoteni na zaklade kritickych pripadov vychadza z posudzovania
velmi dobrych a velmi zlych vysledkov prace za urcité casové obdobie, pricom si
hodnotitel musi viest podrobné zdznamy o pracovnych vykonoch a chovani
zamestnancov (Kocianova, 2010). Vyhodou tejto metody je, podla Stybla et al. (2011),
konkrétne zacielenie hodnotenia a nevyhodou je rozli¢né vnimanie kritickych pripadov.
Hronik (2006) uvéddza ako dalSiu vyhodu tejto metddy prepojenie formalneho
a neformalneho hodnotenia, pretoze hodnotitel moze pri konkrétnej situacii hned
reagovat’ a poskytniit’ hodnotenému spatnti vizbu.

Medzi nevyhody zarad’uje Dvotdkova (2007) hodnotiteI'mi stanovené vlastné normy
spravania podriadenych a ¢asovi naro¢nost pri vyplhovani dennych a tyzdennych
z4znamov.

Styblo et al. (2011) piSe, Ze hodnotenie schopnosti, sksenosti, motivacie a potencialu
zamestnancov na zaklade personalneho a manazérskeho auditu je vacSinou realizované
externymi, nezavislymi, Specializovanymi poradcami a prebieha pri zmenach firemnej
stratégie alebo pri organizatnych zmenach, ato z dovodu posudenia manaZérskeho
potencidlu organizacie.

Mystery shopping je realizovany prostrednictvom externého pracovnika anonymne
v prostredi, kde je priamy kontakt so zdkaznikom a vyhodou tejto metody su, podla
Hronika (2006), ziskané informacie o chovani zamestnancov k zdkaznikovi.

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) hodnoti pracovné chovanie
zamestnancov, ktoré je nevyhnutné pre Gspesné vykonavanie prace (Kocianova, 2010).
Vyhodou tejto metddy je, ako uvadza Styblo et al. (2011), vécSia objektivita pri
posudzovani kandidatov, ich komunikaénych a socidlnych schopnosti.

Metoda hodnotenia potencidlu sa v praxi, ako uvaddza Hronik (2006), pouziva skor
vynimoc¢ne pri vybere pracovnikov do programu Talents managementu, ale pomerne
Casto pri organizacii Development centra.
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Supervizia aintervizia patria podla Hronika (2006) skoér krozvojovym nez
k hodnotiacim metoédam zamestnancov. Podstatou tejto metddy je reflexia a spitna
vizba, ktort poskytuju kolegovia na rovnakej hierarchickej urovni, ale posobiaci na
inom oddeleni, ¢o zabezpecuje nezaujaty pohl'ad na dany problém, ¢o vnima rovnaky
autor, ako jednu z vyhod tejto metody. Prostrednictvom supervizie a intervizie dochadza
tiez k vymene skusenosti a znalosti a ich transformacie do praxe (Hronik, 2006).
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Priloha 2 Scenar rozhovoru (Ciastony prepis)

Dobry deni, som vel'mi rada, Ze ste si nasla na mna ¢as. Volam sa Petra Koromhazova,
Studujem na Vysokej $kole Ekonomie a Managementu obor Komunikéaciu a riadenie
Pudskych zdrojov a pisem v spolo¢nosti Boiron CZ svoju bakalarsku pracu na tému
Assessment centrum ako efektivna metdda vyberu a rozvoja zamestnancov vo vybranej
spolo¢nosti. Ako personalistka spolo¢nosti Boiron CZ pracujete niekol'’ko rokov a mate
vyborny prehl'ad o personalnych ¢innostiach v spolo¢nosti. Rada by som vam polozila
niekol’ko otazok tykajicich sa hodnotenia a vyberu zamestnancov v spolo¢nosti Boiron
CZ. Chcem Vas uistit’, ze vSetky informacie, ktoré mi poskytnete, st anonymné a sluzia
iba pre ucely tejto bakalarskej prace. Pokial’ suhlasite, tak Si z nasho rozhovoru budem
robit’ detailné poznamky. Dakujem a teraz uz mozeme prejst’ k pripravenym otazkam.

Ako prebieha hodnotenie zamestnancov v spolo¢nosti Boiron?

,»Rocni hodnotici rozhovor s jednatelkou spole¢nosti, na zakladé pfedem stanovenych
otazek, délka trvani cca 1 hodina. Dale probihd jeSt€¢ hodnotici rozhovor
s personalistkou po ukonceni zkusebni doby kazdého nového zaméstnance.*

Aké metddy hodnotenia zamestnancov pouzivate?

»Rozhovor, vychazejici z cild, které byly stanovené pti pfedchozim hodnoceni.
Papirovy formulaf, hodnoceni volnym popisem dosazenych cili. Nejdiive hodnoti
zaméstnanec sam sebe, jak svlj vyvoj v pfedchozim roce vnimal, co se mu
povedlo/nepovedlo, v ¢em byl pfinosem pro organizaci. Poté stejné hodnoceni provedl
jednatel spole¢nosti. Plus probéhlo stanoveni cili na dalsi rok.*

Aké metody pre vyber zamestnancov pouzivate?
»Inzerce, AC, headhunting, LinkedIn, vyhledavani na Jobs*

Ako hodnotite metodu AC pri vybere pracovnikov na obchodné pozicie?

»Jako velmi vhodnou pro tento typ pozic, pii béZném pohovoru se nekteré véci zjistit
nedaji, navic obchodnik se v mnoha pfipadech umi velmi dobte ,,prodat. V prubéhu
AC se potom odhali skute¢né schopnosti a kvality jednotlivych kandidati i schopnost
tymové spoluprace.

Ako hodnotite metodu AC z pohladu nakladov pri vybere novych pracovnikov na
obchodné pozicie?

»Vyuziti AC pii vybéru obchodniklli znamend vétSinou véEtsi jistotu pit vybéru
spravnych lidi - uspora nakladi spojenych se S$patnymi rozhodnutimi v souvislosti
s castou fluktuaci a velmi vysokymi néklady spojenymi s ukon¢enim PP a opakovanym
hledanim vhodného zaméstnance.*

Ako prebieha organizacia AC?

,Personalista udéla preselekci kandidat, domluvi pohovory, na zaklad¢ kterych vybere
vhodné kandidaty do AC. Ostatni organizuje pesrondlné poradenska spolecnost vcetné
psychologického hodnoceni findlnich kandidat. Ac probihalo v prostorach Boiron.*
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Ako hodnotite priebeh AC?
»AC bylo Uspésné, vybral se kandidat, ktery nésledné nastoupil a ve své pozici se
osveédcil s vybornymi vysledky.*

Co vas na priebehu AC najviac pozitivne prekvapilo?
,Pratelska atmosféra pfi velmi narocném celodennim programu.*

Co by ste na organizécii alebo na samotnom priebehu AC zmenili?
,,PIisté bych nechala celou organizace véetné vybéru kandidati do AC na personalné

poradenské spole¢nosti.*

Zdroj: vlastny vyskum
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Priloha 3 Harmonogram Assessment centra na poziciu farmaceutického reprezentanta

~«BOIRON

ASSESSMENT CENTRE

Farmaceuticky reprezentant

KDY: 21. 6. 2012, 09:30 - 15:00
KDE: BOIRON CZ, Pobfezni 3/620, 186 00 Praha 8

HARMONOGRAM:
09:30 - 09:45 Psychodiagnostika kandidata (od 9:15 $koleni hodnotitel)
09:45 - 10:15 Predstaveni hodnotitell, pfedstaveni kandidata
(Krabicka osobni zpoveédi)
10:15-11:00 Rolova hra — Navstéva 1 (individualni ukol),
v prub&hu psychodiagnostika kandidata
11:00 - 11:50 Pfipadova studie — Prodej (skupinovy tkol),
v prib&hu prezentaci psychodiagnostika kandidata
11:50 - 12:10 Email (individualni tkol), v prib&hu
psychodiagnostika kandidata
12:10 - 12:30 Obéd (mezitim porada hodnotiteli, kdo zistane do druhé &asti)
12:30 - 12:35 Podékovani kandidatam, ktefi odchazeji
12:35-13:05 Rolova hra — Navstéva 2 (individualni tkol),
v prub&hu psychodiagnostika kandidata
13:05 - 14:35 Individualni pohovory (mohou trvat i déle, zaleZi na poétu
kandidati v této ¢asti), v prib&hu psychodiagnostika kandidati
14:35 - 14:45 Porada hodnotiteli, zavér AC

sky @ select

human resources

Zdroj: Boiron CZ (2012), Sky Select INT. (2012)
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Priloha 4 Modelové situacie pouzité v ramci Assessment centra

ROLOVA HRA — NAVSTEVA 1

Jste farmaceutickym reprezentantem spole¢nosti BOIRON a pfichazite k farmaceutovi do
Iékarny, s nimZ nemate pfedem domluvenou schiizku, jedna se o prvni seznamovaci navstévu.
Vasim cilem je prosadit vase produkty do této Iékarny, ktera je v dané lokalit& nové oteviena

a ma vysokou navstévnost.

PRIPADOVA STUDIE - PRODEJ

Jste farmaceutickym reprezentantem spole¢nosti BOIRON a pfichazite k praktickému lékafi,
abyste mu nabidli V4§ produkt - OSCILLOCOCCINUM nebo STODAL.
Prosim, navrhnéte a pfipravte prodejni koncepci, uvazZte specifika zékaznika, vyrobku i trhu.

Mate 20 minut na pfipravu vyjednavaci strategie, planu, argumentii.

E-MAIL

Jste farmaceuticky reprezentant spole¢nosti BOIRON a chcete nabidnout potencionalnimu
klientovi va$e produkty.
Vasim ukolem je napsat kratky e-mail. Jedna se o prvni kontakt, jaky obsah zvolite, je na Vas.

ROLOVA HRA —- NAVSTEVA 2

Jste farmaceutickym reprezentantem spole¢nosti BOIRON a pfichazite k dlouhodobému
zékaznikovi do lékarny, s nimZ méte pfedem domluvenou schiizku.

Potfebujete v této lékarné umistit propaga¢ni materidly vaseho nového produktu z fady
homeopatickych pfipravki. Oviem v dané lékarné jiz neni mnoho mista na danou prezentaci.

Vasim tkolem je prosadit umisténi POS materialu v 1ékarné.

Zdroj: Boiron CZ (2012), Sky Select INT. (2012)
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Priloha 5 Popis naplne prace farmaceutického reprezentanta pre oblast’ juhovychodnej Moravy

sky @ select

human resources

~ & BOIRON®

Farmaceuticky reprezentant - oblast jihovychodni Moravy

Pro doplnéni naseho tymu hledame vhodného kandidata na pozici farmaceutického reprezentanta
pro oblast jihovychodni Moravy.

(Bfeclav, Hodonin, Kroméfiz, Pferov, Uherské Hradiste, Vsetin, Zlin)

Napli prace:

e pravidelné navitévy, udrZovani a rozvoj u klienti (1ékafi, farmaceuti) ve svéfeném
regionu

e propagace produkti
e realizace seminait pro lékafe a lékarny
e prezentace na seminafich
e pravidelny reporting
Pozadujeme:

e S8/VS vzdélani (Iékafské, farmaceutické, piirodovédné nebo pedagogické zaméreni
vyhodou)

obchodni nadani, pfijemné vystupovani, dobré komunika&ni a prezenta¢ni dovednosti
ochota ucit se a odborné& se rozvijet

znalost prace na PC

fidi¢sky prukaz skupiny B a ochota cestovat

komunikativni znalost AJ, pfip. FJ vyhodou

o0 0 0 0

Nabizime:

zamé&stnani ve stabilni mezinarodni spole¢nosti
moznosti dalsiho vzdé&lavani

dobré pracovni ohodnoceni a firemni benefity
sluzebni viiz i k osobnimu uzivani

nastup ihned

« SKY SELECT INT., s.r.o =
« Na Pofi¢i 10 » 110 00 Praha 1 - www.skyselect.cz =
- human resources consultancy =

Zdroj: Boiron CZ (2012), Sky Select INT. (2012)



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Priloha 6 Hodnotiaci arch sledovanych kompetencii
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Zdroj: Boiron CZ (2012), Sky Select INT. (2012)



