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Anotace

Hlavnim pfedmétem této prace je popis jednotlivych metod vybéru zaméstnanct, se
zam¢efenim na metodu assessment centrum. V teoretické Casti je prace vénovana
detailnimu popisu jednotlivych metod, diky nimz mohou firmy pracovniky vybirat.
Podrobné&jsi popis v teoretické casti je vénovan metod¢ assessment centrum. Je zde
uvedena historie této metody, jeji charakteristika a kdo jsou ucastnici. Dale jsou zde
také popsany zékladni prvky pii sestavovani této vybérové metody, a zaroven jeji
vysledky. Zavér teoretické Casti obsahuje kladné i zédporné nadzory na realizaci této
metody v praxi. Prakticka cast prace je tvofena popisem metody assessment centrum ve
spolecnosti XY se zaméfenim na konkrétni pozici. Cilem této prace je pak ndvrh na

zménu v obsahové struktufe daného assessment centra.
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Assessment centrum, modelové situace, personalista, uchaze¢, ukoly, vybérové
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Annotation

The main object of this work is a description of methods an employee selection with
the focus on assessment center as one of the methods. The theoretical part of the thesis
presents in detail the various methods that can be used by companies to select
employees. The assessment center method is described in detail in the theoretical part
including its history, characteristics and participants. The essential elements and results
are also presented. The conclusion of the theoretical part discusses both positive and
negative views on the implementation of this method in practice. The second part of the
thesis presents the assessment center method in XY company and it is demonstrated on
a specific job position. The aim of this thesis is to propose the possible changes in the

structure of the assessment center of XY company.

Keywords

Applicant, assessment center, human resourced manager, model situations, selection

methods, tasks.
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UVOD

disponovat. Zaroven je velmi dilezité si umét vybrat ty spravné lidi na konkrétni pozice
tak, aby byli pro firmu velkym piinosem. Mnoho lidi si v dnesni dobé jako prvni
metodu vybéru zaméstnanci piedstavi klasicky pohovor. V praxi existuje mnoho
metod, diky nimz si miizeme budouciho zaméstnance vybrat. Velmi zalezi na konkrétni
pracovni pozici. Spravny personalista si musi vzdy sestavit pozadavky, které od
uchazece na danou pozici poZaduje, a poté promyslet, jakou metodu vybéru vyuzije.
Vétsinou se nejednd pouze o jeden typ. Pokud bychom se zaméfili na klasicky pohovor,
jeho soucasti je 1 zkoumani zivotopisu. V tomto piipadé se jiz jedna o dvé metody

vybéru.

Ruku na srdce, kolik lidi v dnesni dobé vi, co pifesné¢ metoda assessment centrum
znamena. Nejvice lidi, ktefi se stouto metodou nesetkali, je z fad starSich obcand,
a naopak mladi lidé, kratce po ukonceni sttedni skoly. I to byl jeden z divodu autorky
prace, pro¢ si vybrala pravé toto téma, aby pomohla kK informovanosti $ir$i spole¢nosti,

co presné tato metoda znamena.

Samotna prace se sklada z teoretické a praktické casti. V teoretické ¢asti je v prvni
fadé¢ popsadno, jakym zpisobem lze definovat pozadavky na vybér pracovnikl. Na
zaklade téchto pozadavkl se ve firmé rozhoduje, jakd metoda vybéru zaméstnanci se
pouzije. Dulezité je také to, jak lze prilakat dostate¢ny pocet vhodnych uchazecd. Po
tomto kratkém uvodu jsou v teoretické Casti popisovany jednotlivé metody vybéru
zaméstnancl, jako je dotaznik, zkoumdani Zivotopisu, vybérové testy, psychologické
testy, vybérovy pohovor, zkoumani referenci, 1ékatské vysetieni nebo pfijeti pracovnika

na zkuSebni dobu.

Jak jiz samotny nazev napovida, nejvétsi podil v teoretické Casti je vénovan metodé
assessment centrum. MizZeme se zde docist, co pfesné tento pojem znamena, jaké
standardy se musi pii této metod¢ dodrzovat, kdo jsou ucastnici assessment centra, ale
také strucnou historii této metody. Dale je zde popsano, co tvofi zékladni prvky pii

sestavovani assessment centra a co je principem modelovych situaci, pfipadovych studii



¢i hrani rolich v priibéhu assessment centra. Zavérem této kapitoly jsou nazory pro a

proti realizaci této metody.

V druh¢ ¢asti prace, tedy v Casti praktické, je prvni kapitolou popis spolecnosti XY.
Praktickou ¢asti bychom poté mohli rozdé€lit na dvé ¢asti. Prvni polovina je vénovana
aktualnimu popisu metody assessment centrum ve spolecnosti XY. Tato metoda se
Vv soucasné dob¢ ve spolecnosti vyuziva pro vybér pracovnikli na pozici bankéie. Popis
soucasné¢ podoby neni zcela detailni, a to z divodu, ze nckteré ukoly bude firma
vyuzivat 1 nadéle, a proto si nepieje, aby byly tyto ukoly piesné¢ charakterizovany.
Celkovy popis stavajici metody byl tvofen na zakladé pozorovani autora prace, pfi
n¢kolika vybérovych fizenich v této spolecnosti, a zaroven na zakladé konzultace

s personalisty.

V druhé poloving praktické Casti nalezneme cil této prace. Jejim cilem je ndvrh na
obsahovou zménu assessment centra na pozici bankéfe. Nové ukoly, které zde jsou
navrzeny, jsou cilené tak, aby co nejvice uvolnily atmosféru v pribéhu vybérového
fizeni. Diky tomu uchaze¢i nebudou piili§ ve stresu, coz pfitomnym manazerim a
moderatorovi umozni pozorovat pritomné uchazece ze zcela jiného Uhlu pohledu.
Veskeré noveé navrhované tkoly byly diskutovany s personalisty spolecnosti XY tak,
aby tyto ukoly byly redln¢€ pouzitelné. I to je cilem této zmény, aby navrh na zménu byl

uplatnitelny v praxi.
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TEORETICKA CAST

1 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

»Planovani lidskych zdrojii (persondlni planovani) stanovuje potiebu lidskych

zdrojit pozZadovanou organizact v zdjmu dosazeni jejich strategickych cilu “.(Armstrong,

2010, s. 305)

Ve svéte pusobi velké mnozstvi firem, spole¢nosti, riznych podnikili a organizaci,

které lidem nabizi své sluzby ¢i produkty, nebo jsou jinak prospé$né spolecnosti.

OvSem zadnd ztéchto firem by nedokédzala na trhu uspét bez pomoci lidské sily.

V kazdé spolecnosti jsou lidé a jejich potencial tim nejcennéj$im, ¢im miize spolec¢nost

disponovat. (Armstrong, 2010, s. 305)

Josef Koubek ve své knize uvadi: ,,Jakakoliv organizace miize fungovat jen tehdy,

podari-li se ji shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat

a) materialni zdroje (stroje a jina zarizeni, materidl, energie),

b) financni zdroje;

C) informacni zdroje potiebné k fungovani a

d) lidské zdroje. “ (Koubek, 2001, s. 13)

Dtlezitym aspektem pii planovani lidskych zdrojl je stanoveni cili, kterych chceme

pomoci planovani dosahnout. Samoziejmé zalezi na dané organizaci a jejich

podminkach, pfesto Armstrong vknize Rizeni lidskych uvadi za typické cile

nasledovné:

,ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potrebuje a kteri by
zaroven méli pozadované dovednosti, zkusenosti a schopnosti;

predchdzet probléemii  souvisejicim s potencialnim  prebytkem nebo
nedostatkem lidi;

formovat dobre vycvicenou a flexibilni pracovni silu a tak prispivat
k schopnosti organizace adaptovat se na nejisté a meénici se prostiedi;
snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikit 7 vnéjSich zdrojii

V pripadech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, ktera je pro organizaci

11



klicova, je nedostatecnd, a to pomoci formulovani strategie stabilizace
a strategie rozvoje pracovnikii;

o zlepsit vyuZiti pracovnikii zavadenim flexibilnéjsich systéemu prace.’

(Armstrong, 2010, s. 309)

V zésad¢ personalni planovani usiluje o to, aby kazdéa spolecnosti méla v soucasné
dobé¢, ale obzvlasté v budoucnosti takové pracovni sily, které byly ziskané:
e s pfiméfenymi naklady;
e V potfebném mnozstvi;
e S potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenosti;
e flexibilni;
e ve spravny cas;
e spravné rozmisténg;
e s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami;

e a optimalné motivované a s zadoucim pomérem k praci. (Koubek, 2001,

s. 87)
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2 ZISKAVANI A VYBER PRACOVNIKU

Zakladnim cilem v procesu ziskdvani a vybéru pracovniki by mélo byt ziskani
takového mnozstvi pracovnikli s pozadovanou kvalitou, které jsou potiebné
k uspokojeni podnikové potieby v oblasti lidskych zdroji. To vSe by se m¢lo uskute¢nit

s vynaloZzenim minimalnich naklada. (Armstrong, 2010, s. 34)

Dle Armstronga lze proces ziskavani a vybéru pracovnikl rozdélit do trech

zakladnich fazi:

1) , definovani pozadavkii — priprava popisii a specifikace pracovniho mista,
rozhodnuti o pozadavcich a podminkdach zaméstnani;

2) prildkani uchazeci — prozkoumdni a vyhodnoceni riznych zdrojii uchazecii
uvnitr podniku i mimo néj, inzerovani, vyuziti agentur a poradcii;

3) wybirani uchazecii — trideni zdadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazecii,
assessment centra, nabizeni zaméstnadni, ziskavani referenci, priprava pracovni

smlouvy. “ (Armstrong, 2010, s. 343)

2.1 DEFINOVANI POZADAVKU

V ramci planovani lidskych zdroji by si mél kazdy podnik stanovit pocet a kategorii
zaméstnanct, které budou potifebovat. V tomto procesu je velmi dilezité zvazit, zda
opravdu nového zaméstnance podnik potiebuje a jaky typ pracovnika by to mél byt.
Pozadavky na konkrétni pracovni pozice lze v podniku nalézt v popisu a specifikaci
pracovniho mista. V rdmci popisu pracovniho mista jsou stanoveny kritéria napf.
schopnosti, dovednosti, pozadavky na vzd€lani a praxi, na zdklad¢ kterych budou
uchazeci béhem pfijimacich pohovorti nebo testovani hodnoceni. (Armstrong, 2010,

5. 343)
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2.2 PRILAKANI UCHAZECU

Ve vétsing firem je povazovan za primarni zdroj uchazect zdroj interni. Znamena to

tedy, Ze jesté predtim, nez se volnad pozice vystavi, je tato pozice nabidnuta internim

kandidatim. Jejich vyhodou je jiz znalost dané spolecnosti, a pro samotné zaméstnance

to miiZe znamenat i posun v jejich pracovni kariéte.

Pokud ve spolec¢nosti neni vhodny kandidat, pak jsou hlavnimi zdroji uchazecu

externi zdroje. Mezi tyto zdroje patii naptiklad:

Skoly a jejich Cerstvi absolventi,

ufady préce,

volny trh prace,

zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit povoléani.

(Hronik, 2007, s. 123)

Zpisobi jak spole¢nost mize pfildkat nové zaméstnance je nékolik, napiiklad

internet, inzerovani, ¢i vyuziti externich sluzeb personalnich agentur. Z téchto metod je

nejvyuzivanéj$i metoda inzerovani. Pokud se firma rozhodne vystavit inzerat, pak by

tento inzerat urc¢ité nemél postradat ndsledujici informace:

informace o organizaci

informace o praci

informace o poZadavcich, které jsou na kandidata kladeny

informace o ohodnoceni ¢i zaméstnaneckych vyhodéach

informace o vykonavané praci

informace tykajici se dalSich kroku, které by mél uchaze¢ udé€lat v reakci na

inzerat. (Armstrong, 2010, s. 349)
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3 VYBER PRACOVNIKU

., Ukolem vybéru pracovnikii je rozpozmnat, ktery zuchazecii o zaméstnani,
shromazdenych beéhem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvybérem, bude

pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkii obsazovaného pracovniho mista,

ale prispéje i kvytvareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skupiné (tymu)
I V organizaci, je schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru
a organizace a prispivat kvytvareni Zadouci tymové a organizacni kultury
a V neposledni rade je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se
prizpiisobil predpokladanym zméndm na pracovnim miste, v pracovni skupiné (tymu)

I V organizaci.“ (Koubek, 2001, s. 156)

Takto definoval vybér pracovnikii Josef Koubek ve své knize Rizeni lidskych
zdroji. Pfi vybéru zaméstnancii musi spolenost brat v uvahu nejen osobnostni
charakteristiky uchazece, ale také odborné charakteristiky, jeho flexibilitu a potencial.
Dutivod pro¢ je v definici oznacen pojem ,,pravdépodobné™ je nasledujici. ,, Neexistuje
zadna metoda vyberu pracovnikii, ktera by naprosto spolehlivé umela vybrat toho
skutecné nejlepsiho a zarucila by, Ze vybrany jedinec bude stoprocentné plnit ukoly
pracovniho mista a vykazovat pracovni chovani, jaké pracovni misto, pracovni skupina

(tym) a organizace vyZaduji. “ (Koubek, 2001, s. 156)

Jiz bylo zminéno, zdroje uchazec¢ti mohou byt interni ¢i externi. Mnoho spole¢nosti
V dnesni dobé nedéla rozdily mezi témito dvéma skupinami v procesu vybéru a volby

metod. VSichni uchazeci tedy maji stejné podminky k ziskdni dané pozice.

Koubek (2001, s. 157) ve své knize zmifluje Ze, ,, proces vybéru pracovnikii, jeho
kvalita a primérenost pouzitych metod maji rozhodujici vyznam pro to, jaké pracovniky
bude mit organizace k dispozici. “ Dale si musime uvédomit, Ze tento proces neni pouze
jednostrannou zalezitosti, kdy podnik hledd vhodného wuchazece, ale proces
oboustranny, kdy zaméstnavatel si vybird vhodného zaméstnance a zaroven si pracovnik

vybird zaméstnavatele.
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4 METODY VYBERU ZAMESTNANCU

Mezi hlavni metody vybéru pracovnikd patii nepochybné pohovor, assessment
centrum a testy pracovni zpusobilosti. Jakou metodu si spolecnost zvoli, zavisi na

nekolika faktorech, naptiklad zavisi na:

e povaze pracovniho mista,
e kvalifikovanosti prace,
e mnozstvi uchazeca,

e zvyklostech panujicich v organizaci.

Zpravidla se ovSem nepouziva pouze jedna metoda vybéru, ale naptiklad kombinace

dvou a vice metod. Dle Koubka (2001, s. 163) jde naptiklad o nasledujici metody:

a) ,,Zkoumdni dotaznikii a jinych dokumentii predlozenych uchazecem, vcetné
Zivotopisii.

b) Predbezny pohovor, majici doplnit nékteré skutecnosti obsazené v dotazniku
a Vv dalsich pisemnych dokumentech.

C) Testovani uchazecii pomoci tzv. testii pracovni zpusobilosti nebo pomoci
tzv. assessment center (diagnosticky program).

d) Vyberovy pohovor (interview).

e) Zkoumani referenci.

f) Lékarské vysetieni (pokud je potrebné).

9) Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

“«

h) Informovani uchazecii o rozhodnuti.

4.1 DOTAZNIK

V dnes$ni dob& dotaznik vypliuji téméf vSichni uchazeci, ktefi se hlasi do vétsich
organizaci. Tim ze se jedna zpravidla o vétSi organizace, existuje v nich vice druhti
dotaznikd, které jsou konkretizovany na danou pracovni pozici. V dotazniku ¢lovék

vypovida o sob¢€, formou odpovédi ano, ne, nesouhlasim nebo nevim. Dotaznik se pak
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stava soucasti osobniho spisu pracovnika, a slouzi jako zdroj informaci o pracovnikovi.

(Koubek, 2001, s. 134, Hronik, 2007, s. 186)

4.2 ZKOUMANI ZIVOTOPISU

Tato metoda je velmi vyuzivana v kombinaci s dal$i metodou vybéru pracovnikd.
V Zivotopise se mizeme doc¢ist 0 maximalnim dosazeném vzdélani, jakou ma uchazec
praxi, jaké jsou zaliby uchazece. Na zaklad¢ zkouméni Zivotopisu se déla tzv. selekce
doslych zivotopist, pfi niz si personalisté vytvoii prvni selekci a urcuji, zda kandidat

spliuje ocekavani, ktera jsou na tuto pozici kladena. (Koubek, 2001, s. 164)
4.3 VYBEROVE TESTY

., Vybérove testy neboli testy pracovni zpusobilosti se pouzivaji za ucelem
zabezpeceni  validnéjsich a  spolehlivejsich  informaci o urovni inteligence,
charakteristikach  osobnosti, schopnostech, vlohach a ziskanych znalostech

a dovednostech, nez jaké lze ziskat z pohovoru. *“ (Armstrong, 2010, s. 387)

Jedna se o skupinu testd, které jsou rtizné¢ zamétené ale také riznou validitou

a spolehlivosti. Jeji vyuziti zalezi na dané spolecnosti.
44 PSYCHOLOGICKE TESTY

., Ucelem psychologického testu je poskytnout objektivni ndstroj méreni
individualnich schopnosti nebo charakteristik. PouZivaji se k tomu, aby tem, kteri
vybiraji pracovniky, umoznily lépe poznat jedince tak, aby bylo mozné predvidat, do

Jjaké miry budou na néjakém pracovnim misté uspésni. “ (Armstrong, 2010, s. 387)

Testy inteligence — Jejich hlavnim cilem je posoudit schopnost myslet, a plnit ur¢ité

dusevni pozadavky napt. schopnost tusudku, rychlost vnimani nebo schopnost

numerického mysleni.

Testy osobnosti — Na svété existuje spousta nejriznéjsich testd osobnosti. Jedna se

dotazniky, které vyplnuje samostatné testovand osoba. Dané testy maji ukazat rizné

stranky osobnosti. Naptiklad zda je dany clovek introvert ¢i extrovert, jaka je jeho
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emocCni stabilita (sebejisty, uvolnény, nebo naopak plny obav, nejisty, nervozni atd.),
také méti uchazeovu ptijemnost, coz je vhodné pro pozice, kde je pfevaznou naplni
prace styk se zakazniky (kooperativni, zdvofily, piijemny, sympaticky ¢i naopak hruby,
nepratelsky, netolerantni). Dale také svédomitost (pilny, peclivy, spolehlivy, liny,
nedbaly) a vneposledni tadé otevienost vac¢i zazitkim a zkuSenostem
(zde se presvédCujeme, zda je uchaze¢ néapadity, ochotny se ucit novym vécem ¢i bez

napadt, uzkoprsy). (Armstrong, 2010, s. 390)

Testy schopnosti neboli testy vvkonové — ,,Se pouzivaji k hodnoceni existujicich

i latentnich (potencidlnich) schopnosti jedince a predpokladii jejich rozvoje. Jsou
zameéreny nejen na mechanické a motorické schopnosti, manualni zrucnost, vlohy,
prostorovou orientaci atd., ale i radu dusevnich schopnosti.“ (Koubek, 2001, s. 165)
Vzhledem k charakteristikam téchto testli, mtize vysledek byt lepsi, nez je skute¢nost ¢i
naopak, vysledek horsi. Negativni vysledek mtize byt nasledkem stresu, 1ékti, probd¢lé

noci ¢i né¢jakou bolesti.

Testy znalosti a dovednosti — V pritbé¢hu téchto testii, by mél kandidat predvést

hloubku svych dosavadnich znalosti a dovednosti, které se naucil v pritbéhu ptipravy ve

Skole ¢i1 dalsi pfipravy na povolani.
45 VYBEROVY POHOVOR

,, Ucelem vybérového pohovoru je ziskat a posoudit takové informace o uchazeci,
které umozni validné predpovédeét jeho budouci pracovni vykon na pracovnim misté

a porovnat jej s predpovedmi tykajici se jinych uchazecu. ** (Armstrong, 2010, s. 369)

Zakladni informace o uchaze¢i se personalista docte zjeho Zivotopisu. Cilem
vybérového pohovoru je zjistit podrobnéjsi a konkrétnéjSi udaje o uchazeci, jeho
schopnosti, postoje, ale také jaké ma doposud ziskané zkuSenosti a velmi dualezité

osobni vlastnosti.

Vysledkem vybérového pohovoru by mély byt odpovédi na tyto otazky:

a) Mize uchazel vykondvat danou prdci — md pro ni schopnosti?

b) Chce uchazeé vykondvat danou prdci — je dobre motivovan?
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¢) Jak zapadne uchazed do organizace? (Armstrong, 2010, s. 369)

Vybérovy pohovor lze charakterizovat jako konverzaci mezi uchazecem a tazatelem.
Uchazeci by béhem této konverzace méli byt vedeni k tomu, aby pfirozen¢ mluvili
o svych dosavadnich zkuSenostech, praxi, ale i 0 sob&é. Na druhou stranu je velmi
dilezité z role tazatele tento pohovor vést. Mél by byt planovany a organizovany, ¢imz
tazatel dosahne ucelu pohovoru, tedy vytvotreni co nejpresnéjsi predpovédi budouciho

vykonu uchazece na dané pracovni pozici. (Armstrong, 2010, s. 370)

Béhem pohovoru se obéma strandm utvaii ndzor na druhou stranu a vysledkem
muze byt pfijeti ¢i nepiijeti uchazece. Zaroven i1 uchaze¢ si tvofi svlij vlastni nazor na
danou pracovni pozici a na firmu samotnou. I on sdm mize z vybérového fizeni
odstoupit, coz je pro néj rozhodné ptijatelnéjsi varianta nez pfijmout pracovni pozici,

s takovou néplni prace, kterd mu nevyhovuje.
Organizace pohovori

Zde zalezi, jakou variantu pohovoru si podnik vybere. Obecné plati tyto zasady:

e PiihlaSenym a vybranym uchazectim, ktefi se uchazeji o danou pozici,
bychom m¢éli dat védét o konani pohovoru. Je vhodné uchazece kontaktovat,
optat se zda mu vyhovuje termin kondni a zaslat mu prostfednictvim emailu
pozvanku, ve které budou upfesnény veskeré informace typu: datum a Cas
konani, misto konani — adresa s moznosti pfilozeni mapky, a kontaktni osoba
Vv piipad¢ nemoznosti se dostavit na dany pohovor.

e Prostiedi, ve kterém uchazeci ¢ekaji na pohovor, by v nich mélo vzbuzovat
ptijemny pocit, m¢la by jim byt nabidnuta alesponi voda, néco na Cteni
a samoziejme poskytnuta informace kde uchaze¢ nalezne nejbliZsi toalety.

e Tazatelé by m¢li byt informovani o celém prabéhu pohovoru, na ktery by
méla byt rezervovana zasedaci mistnost. Tato mistnost by méla poskytnout

soukromi a ni¢im neruseny pritbéh pohovoru. (Armstrong, 2010, s. 371)

Samotny pohovor by mél byt maximaln¢ naplanovany a tazatel¢ by méli byt
pfedem sezndmeni s zivotopisem daného uchazece. Obvykle se pohovor sklada

z nasledujicich pét krokt:
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1. privitani a uvodni slovo

2. hlavni cast zamérena na ziskani informaci o uchazeci, potrebnych
K posouzeni toho, zda uchazec vyhovuje poZadavkii pracovniho mista;

3. informovani uchazecit o organizaci a pracovnim miste,;

4. odpovedi na otazky uchazece,

5. zaver pohovoru s informovianim o ndslednych krocich. (Armstrong, 2010,
s. 373)

Druhy pohovorii:
Strukturovany

Strukturovany neboli standardizovany pohovor. Zde je piesné stanoven, obsah, ¢as,
sekvence otazek. Tento pohovor je standardizovan, coz znamend, Ze vSichni uchazeci,
kteti se na danou pozici hlasili, dostanou stejné otazky. Cely pohovor musi byt
podrobné¢ dokumentovan a tyto dokumenty jsou nasledné archivovany. Pohovor je

oproti nestrukturovanému pohovoru naro¢néjsi na ptipravu. (Koubek, 2007, s. 169)
Nestrukturovany

Jak jiz samotny ndzev znaci, tento typ pohovoru nemd Zadnou planovanou podobu,
¢ili neni zde stanoveny postup, €asovy rozvrh ani obsah pohovoru. Cile pohovoru
nejsou stanoveny, nebo jen ramcoveé. Tato metoda neni vhodnéd z diivodu nestejného
porovnani uchazect, ktefi se hlasi na stejnou pozici. Zaroven je zde riziko, ze otazky
kladené na uchazece, maji pfili§ osobni charakter a nesouvisi s pozadavky, které jsou na
pozici kladeny. Pozitivni strankou této metody je fakt, Ze v pribehu pohovoru mizeme
zjistit od kandidata urcité zajimavé skutecnosti, a 1épe posoudit jeho osobnost. (Koubek,
2007, s. 169)

Polostrukturovany

Spojeni strukturované a nestrukturované metody pohovoru. Je vice narocny na
schopnosti tazatelti vyZaduje tedy jejich proSkoleni. Existuji dva zpusoby, jak tento typ
pohovoru vést. Prvni z moznosti je vyuzit prvni Cast pro strukturovany pohovor

a v druhé ¢asti se v€novat volnému pribéhu pohovoru, nebo vést tento pohovor druhym
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zpusobem a to piedem stanovit cile, ale pruzné zachazet s otazkami. Nesmi zapomenout
na splnéni veskerych cilii. Jediné, co je zde stanoveno, je délka trvani pohovoru.
(Koubek, 2007, s. 169)

Pohovor 1+1

Jedna se o nejbéznéjsi metodu, kterd je vyuzivana pii vybéru pracovnikd. Jedna se
o diskuzi mezi zaméstnavatelem a uchazeéem o zaméstnani. V ramci nékolika kol, se
uchaze¢ miize setkat s n¢kolika riznymi predstaviteli ve spole¢nosti. Nevyhodou tohoto
typu pohovoru je fakt, Ze rozhodnuti, které je u¢inéno, nemusi byt vzdy zcela spravné.

(Armstrong, 2010, s. 361)
Pohovor pred panelem posuzovatela

Charakteristikou panelové rozhovoru je téast vice hodnotitelti. Zpravidla to byva
personalista a liniovy manaZzer. Jeho vyhodou je, Ze umoziuje sdileni informaci od
kandidata a snizuje vyskyt stejnych otazek. Po ukonceni pohovoru mohou tazatelé

nasledné diskutovat o dojmech, které ziskali z pohovoru. (Armstrong, 2010, s. 361)
Postupny pohovor

,,Je sérii pohovorii 1 + 1 s ruznymi posuzovateli a jeho cilem je zachovat vyhody
a prekonat nevyhody obou predchozich typu. Je vsak — zejména pro uchazece — casové
V Fade se snizuje spontannost odpovedi uchazece. Je prosté jiz na otazky lépe pripraven

a mél moznost si mezi jednotlivymi pohovory mnohé rozmyslet. “ (Koubek, 2007, s. 18)
Skupinovy pohovor

Charakteristickym znakem skupinového pohovoru je ucast vice uchazect, a jeden
nebo vice posuzovateld. Tato metoda se vyuziva pro posouzeni nékterych skutecnosti
napf. chovani uchazect ve skuping, jeji vyhodou je, Ze Setfi Cas, a tazatelim umoznuje
posoudit osobnost uchazecti. Na druhou stranu, tim Ze je pfitomno vice uchazect, mize

snadné&ji tazatelim uniknout pozornost. (Koubek, 2007, s. 169)
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Video pohovory

Netradi¢ni zptisob jak oslovit kandidata. Metoda se vyuziva predevsim u kandidatt
ze zahrani¢i. Vyhodou je tspora Casu a financi. Uchaze¢ by se mél na takovy typ
pohovoru spravné piipravit napt. uklidit mistnost, ze které bude komunikovat, domluvit
se spolubydlicimi, aby ho v urCitou dobu nerusili. Uchaze¢ si také musi uvédomit
dalezitost vyuzivani verbalni a neverbalni komunikace béhem pohovoru. (Grafton,

online, cit. 2015-02-12)

4.6 ZKOUMANI REFERENCI

,.Je treba prosazovat praxi, aby reference byly ziskavany na védomi a adresného
souhlasu uchazece.” (Hronik, 2007, s. 326) Definice referenci je uvedena v knize
Michaela Armstronga (2010, s. 365) ,, Smyslem referenci je ziskat ditvérnou konkrétni
informaci o budoucim pracovnikovi a nazory na jeho charakter a vhodnost pro dané

«

pracovni misto.

Existuji dva zpisoby, jak reference ziskat. Prvni podoba téchto referenci jsou
reference psané. Jejich vyhodou je, Ze Setfi Cas, obzvlasté pokud maji standardizovanou

podobu. Tyto otdzky by mohly mit nasledujici strukturu:

o |, Jaka byla délka zaméstnani?

e Jaky byl nazev pracovniho mista?

e Jakd prace byla vykonavana?

o Jaky byl mzdovy tarif ¢i plat?

o Kolik dnit absence mél uchazec¢ behem poslednich dvandcti mésicii?

o Zamestnali byste jej opét (jestlize ne, pak proc?)*“ (Armstrong, 2010,
s. 365)

Druhou metodou je ziskani referenci po telefonu. I tato metoda Setfi ¢as obéma
stranam. Jeji vyhodou je, Ze lidé jsou po telefonu vice komunikativni a maji sklon
poskytnout upifimny nazor. S informacemi, které ziskame, at’ uz psanou nebo
telefonickou formou, musime zachazet velmi opatrné z divodu osobnich

a velmi citlivych udaji. Zadouci je =ziskdni referenci od dvou piedchozich
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zamé&stnavatell. Tyto informace se nésledné mohou porovnat. (Armstrong, 2010,

s. 365)

4.7 LEKARSKE VYSETRENI

V dnesni dob¢ se 1€katské vySetfeni vyzaduje od zaméstnanct az po jejich piijeti do
spole¢nosti. Tuto povinnost upravuje Zakon o specifickych zdravotnich sluzbach § 59 a
dale. Lze ptepokladat, ze do budoucna se tento trend zméni, a 1ékaiské vySetfeni bude
soucasti posledniho kola vybérového fizeni. Tuto metodu ovSsem nelze brat jako jediné
kritérium pro vybér pracovnikli. Vzdy je tato metoda spojena s dal$i napi. osobnim
pohovorem ¢i assessment centrem. Urcitd podoba je zde se zdravotnimi
a fyzickymi testy, které jsou vyzadovdny u sportovcii napi. fotbalisté, hokejisté.
Sportovni klub do téchto hract investuje nemalé penize, Cili je dileZité znat jejich

zdravotni stav, jest¢ pifed podepsanim smlouvy. (Hronik, 2007, s. 328)
4.8 PRIJETI PRACOVNIKA NA ZKUSEBNI DOBU

Z finan¢niho hlediska jde o nejndkladnéj$i metodu avsak pro organizaci velmi
efektivni metodu. V okamziku, kdy uchaze¢ o zaméstnani za¢ne v podniku pracovat,
muze prokazat své kvality a pracovni zpUsobilost. Tato metoda je jesté efektivngjsi
Vv ptipadé, kdy je mozné pfijmou na zkuSebni dobu vice uchazec, kteti jiz prosli jinymi
metodami vybéru. DulleZité ovSem je jejich soustavné monitorovani se zaméfenim na

jejich praci, vysledk jejich prace ale také pracovniho chovani. (Koubek, 2001, s. 172)
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5 ASSESSMENT CENTRUM

5.1 HISTORIE

Z pohledu historie se pojem assessment centrum neobjevuje v oblasti personalistiky
n&jak kratce. Pokud bychom se podivali do dob starého Rima, i zde bychom nasli, byt
samoziejmé¢ jen naznaky metody assessment centra. Samotny Caesar, pouzival tuto
»~metodu‘ pii vybéru vhodnych vojaki, kteti nasledné patfili mezi jeho osobni strazce.
V téchto dobach se jednalo o pocatky této metody, ktera se v prub¢hu let zdokonalovala
a to obzvlasté v pribéhu druhé svétové valky. V Némecku se tato podobnd strategie
poprvé objevila ve 20. letech 20. stoleti pii vybéru dustojnikd pro fiSskou armadu.
V USA tomu nebylo jinak. V roce 1943 se americti psychologové vytvofit program,
ktery mé&l byt zaméfen na vybér $pidnii pro Utad strategickych sluzeb. Jejich cilem bylo
vyvinout metody, jejichz vysledky by jim poskytly pfesnou piedpovéd chovani

vlastnich $piont v kritickych situacich.

V Ceské republice bychom prvni zminky o vyuziti této metody nasli v prvni tfeting

20. stoleti ve firmé Bata. (Hronik, 2002, s. 2-6)

5.2 POJEM ASSESSMENT CENTRUM

Do ¢eského jazyka se pojem assessment centrum nepieklada, ovSem lze ho vyjadiit
¢eskym ekvivalentem a to ,,diagnosticko-vycvikovy program®. Assessment centrum
patii mezi metody, které jsou urcené k hodnoceni lidi. Nelze fici, Ze jednd pouze
o jednu aktivitu. Jedna se o cely postup, ktery obsahuje nékolik dil¢ich krokd, které jsou
navzdjem na sebe vazané a realizované paralelné. Tyto kroky jsou zaznamenany

v tabulce ¢&islo 1.
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Tabulka 1 - Kroky, které tvori assessment centrum

REALIZACNI TYM UCASTNICI

Analyza pracovni pozice

Tvorba designu assessment centra

Pied konanim assessment centra

Trénink posuzovatel

Informacni setkani pro ticastniky

Vlastni assessment centrum

Individuélni zpétna vazba

Zpétna vazba s nadfizenym

Po konani assessment centra

Zpétna vazba pro management

Zdroj: Vaculik, 2010, s. 16

., To zda jsou, ¢i nejsou realizovany, zavisi na radé okolnosti. Temi je napriklad cil
assessment centra (vybér, diagnostika schopnosti nebo rozvoj dovednosti), pocet
ucastniku, typ ucastniku (interni nebo externi ucastnici), pocet sledovanych kompetenci,
realizator assessment centra (externi dodavatel nebo realizace prostiednictvim

internich lidi z organizace), financni a casova narocnost“. (Vaculik, 2010, s. 15)
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Neexistuje tedy pouze jeden druh assessment centra. Vzdy zalezi naptiklad na
konkrétnich podminkach a pozadavcich, které jsou na dané assessment centrum

kladeny. Vaculik ve své knize uvadi aktivity, které tvoii metodu assessment centra:

e | cinnosti, které predchdzeji samotnému assessment centru (analyza pracovni
pozice, tvorba designu assessment centra, trénink posuzovateli, informacni

setkani pro ucastniky);
e samotné assessment centrum,

e cinnosti, které nasleduji po konadni vlastniho assessment centra (vyberové

rozhodnuti, zpétna vazba). ““ (Vaculik, 2010, s. 15)

5.3 STANDARDY ASSESSMENT CENTRA

Je velmi podstatné si uvédomit, ze metoda assessment centrum podléha jasné
formulovanym standardiim, které jsou definovany ,,Zdkladnimi pravidly a etickymi
zasadami realizace assessment center. V nejSirSim pojeti plati pro realizaci assessment
centra etické zasady pro praci psychologa. V druhém pfipad¢, tedy uzsim pojeti, zde
plati pravidla, kterd se tykaji testovani, tréninku a vzdélavani lidi. Otazkou budouciho
vyvoje této metody jsou oblasti, kde nejsou doposud jasné definovand pravidla. Témito
oblastmi jsou napiiklad, vzdélavani a kvalifikace autorli assessment centra nebo
techniky pfi realizaci této metody. Nejsou definovana pravidla ani v oblasti realizace
assessment centra v rtiznych kulturnich prostfedich, kde se vyskytuji lidé s odliSnou
kulturou. Kazdy realizator assessment centra si musi byt védom, Ze v rdmci vybérového
fizeni, at’ uz vice ¢i méné, zasahuje do profesniho, ale zaroveni 1 do soukromého Zivota
kazdého ucastnika. Respektovani etickych zasad je v pribéhu vybérového fizeni velmi

dalezité. (Vaculik, 2010, s. 48)
5.4 UCASTNICI ASSESSMENT CENTRA

Pro realizatory je velmi kliCovou informaci zodpovézeni otazky, kdo je ucastnikem
assessment centra. Jedna se vzdy o dv€ skupiny lidi. Prvni skupinu lidi tvofi ti, kteti
celé assessment centrum realizuji. Tyto lidi mizeme nadéle rozd¢lit na interni a externi
pracovniky. Mezi interni pracovniky, ktefi realizuji assessment centrum patii naptiklad

zameéstnanci personalniho oddéleni, manazefti ¢i jiné odpovédné osoby.
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Do externi skupiny mizeme zatadit pracovniky externich firem, které se zabyvaji

realizaci této vybérové metody.

Druhou neméné dilezitou skupinou lidi, ktefi se ucastni assessment centra jsou
samotni uchazeci. I je mizZeme rozdélit na interni (souCasni zaméstnanci) a externi

kandidati, kteti pfichdzeji z vné organizace. (Vaculik 2010, s. 16)
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6 ZAKLADNI PRVKY PRI SESTAVOVANI ASSESSMENT
CENTRA

6.1 ANALYZA PRACOVNI POZICE

Pod timto pojmem si lze predstavit veSkeré aktivity, které jsou cilené k popisu
pracovni pozice nebo pracovni role. Jedna se o sbér dat, u kterého je velmi dilezité brat
V potaz zdroje informaci (napft. lidé, archivni materidly nebo fyzické stopy) a metody
sbéru dat. Existuje vétsi pocet metod, jak Ize tuto analyzu provadét. Mezi né mizeme
zatadit naptiklad individudlni ¢i skupinové rozhovory, dotazniky, potizeni zdznamu pii
vykonu prace, piimé pozorovani ¢i analyza dokumentl, které se vztahuji k dané
pracovni pozici. Cilem a vysledkem této analyzy pracovniho mista je piehled
pracovnich ¢innosti na danou pozici neboli takzvany job description zahrnujici metody,
procedury a ukoly, které jsou pii vykonu prace nezbytné. Déle piehled pozadavki na
osobu, kterd bude na dané pozici pracovat €ili takzvany job specification obsahujici
naroky na zaméstnance. Napftiklad popis znalosti, schopnosti a dovednosti. (Vaculik,

2010, s. 28)

,Analyza pracovni pozice slouzi k urceni kompetenci, které budou zarazeny do
assessment centra, a k definovani jejich urovné, dillezité pro uspéch na pracovni pozici.
Kompetence vytvareji zaklad pro vybér metod, pro pozorovani a hodnoceni chovani
ucastniku i informovani ucastnikii o vysledcich assessment centra.” (Vaculik, 2010,

s. 28)

Soucasti analyzy pracovniho mista je tedy vytvoreni Kkritérii, kterd jsou dileZita pro
absolvovani vybérového fizeni. Tyto kritéria musi byt stanovena tak, aby je Slo
Vv pribéhu assessment centra co nejlépe méfit, pozorovat a hodnotit. V tomto ptipadé

mluvime o kompetencnim modelu.
Kompetencni model

Kompetencni model je soubor zplsobilosti, které jsou nezbytné pro vykon na dané
pracovni pozici, a jsou urcitym zpisobem uspoirddany. Jedna se o kombinaci

dovednosti, veédomosti, znalosti osobnosti, které slouzi k plnohodnotnému
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a efektivnimu plnéni ukoli ve spolecnosti. Kompetenéni model je individudlni
zalezitosti kazdé spolecnosti, kterd si jej vytvaii dle svych moznosti, pfedstav

a pozadavkil na danou pracovni pozici.

6.2 VYUZITI VETSIHO POCTU ZACVICENYCH
POSUZOVATELU

Dalsi velmi diilezitou charakteristikou metody assessment centra je pfitomnost vice
zacvicenych posuzovateli. Jednd se o osoby, které jsou ptitomni po celou dobu
vybérového fizeni. Jejich hlavnim tkolem je pozorovat a hodnotit chovani ucastniki.
,Mezi cinnosti posuzovatelii patii pozorovani chovani, sdéleni vlastniho pozorovani
ostatnim posuzovateliim, vyjednavani s ostatnimi posuzovateli o hodnoceni, formulovani
rozhodnuti o prijeti/neprijeti ucastnikii a formulovani rozvojovych kroku ucastnikii.
(Vaculik, 2010, s. 17) Pokud by byl v prubéhu vybérového fizeni ucasten pouze jeden
hodnotitel, poté nelze mluvit o metodé assessment centrum. To plati i tehdy, pokud je

pritomno vice hodnotitelil, ale kazdy hodnoti jednoho ¢lovéka.

V celém prubéhu assessment centra jsou kandidati pozorovani hodnotiteli, jedna se
tedy o zjevné pozorovani. Od samého zacatku jsou si ucastnici védomi, Ze je jejich
vykon pozorovan a hodnocen. Dle Vaculika je rizikem tohoto pozorovéni reaktivita
pozorovanych osob. Jejich chovani miZe byt ovlivnéno védomim pozorovanim, a jejich

chovani muaze byt zkreslené, tedy jiné nez jejich typické chovani.

Integrace pozorovani je dulezitou soucasti assessment centra. MiZze probihat
napiiklad formou skupinové diskuze mezi hodnotiteli nebo za pomoci statistického
zpracovani dat. ,,Cilem této procedury je kvantitativni (Ciselné) nebo kvalitativni
(slovni) hodnoceni ucastnikii.. Kazdy je opakované hodnocen ve sledovanych

kompetencich.“ (Vaculik, 2010, s. 17)
6.3 ZARAZENI VETSIHO POCTU METOD RUZNEHO TYPU

Assessment centrum se liSi od ostatnich vybérovych metod tim, ze je béhem tohoto

vybérového fizeni pouZito vice metod, které napomohou hodnotit kandidaty z riiznych
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uhli pohledu. Jednotlivé metody umoziuji métit kompetence, které jsou diilezité a maji

urcity vztah k obsazované pozici. Assessment centrum muze obsahovat naptiklad:

e modelové situace

e piipadové studie

e praktické problémy
e skupinové diskuze
e hrani roli

¢ individualni prezentace.

Assessment centrum ale mtZe obsahovat 1 zkousky z odbornych znalosti,
strukturovany pohovor, nebo psychodiagnostické metody. Zakladni pozadavkem pfi
realizaci assessment centra je pouziti minimaln¢ jedné modelové situace. (Vaculik,
2010, s. 17) Zde je popis nekterych situaci, které se mohou v pribéhu assessment centra

objevit.
6.3.1 MODELOVE SITUACE

Modelové situace jsou nejvice vyuzivanou metodou v assessment centru. Jak jiz
bylo zminéno, nepsanym pravidlem pro realizaci assessment centra je vyuZiti
miniméalné¢ jedné modelové situace. Tato modelova situace je piizplisobena
obsazovanému pracovnimu mistu (je tedy zaloZena na analyze pracovni pozice) a musi
poskytovat uchazei moznost projevit jakékoliv chovani, a napomoci hodnotit

a pozorovat jej ze strany hodnotitele.

,, Prostiednictvim modelovych situaci jsou porizovany vzorky chovani, na nichz je
zaloZzeno hodnoceni urovné kompetenci. Modelové situace museji odrdzet nejbéznejsi
ukoly, probléemy a situace, se kterymi se bude clovek na pozici setkdavat. Za modelové
situace jsou povazovany takové metody, v nichz se ucastnik musi néjak chovat, ne pouze

uvazovat o svém chovani nebo mluvit o tom, co by udeélal . (Vaculik, 2010, s. 29)

Obsah modelové situace nemusi vzdy korespondovat s néplni prace. Modelovou
situaci muze byt naptiklad vyfeSeni nespokojen¢ho klienta, prodejni prezentace
vyrobku, rozhovor s podfizenym ¢i nadiizenym nebo uplné z jiného odvétvi, napiiklad

naplanovat cestu kolem svéta ¢i vybrat fotbalového trenéra. Rizikem, kterému se
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spoleCnost vystavuje pii vyuziti modelové situace, kterd koresponduje s ndplni prace, je
vyhoda pro ucastniky, kteti jiz maji zkuSenosti na této pozici napi. interni kandidat.
(Vaculik, 2010, s. 28-29) Modelova situace muze byt urcena jak pro jednotlivce, tak pro

skupinu lidi.

Hlavnimi znaky modelovych situaci dle Vaculika (2010) jsou:

o, modelové situace musi ucastnikum poskytovat prostor projeveni jakéhokoliv
chovani, které je ve vztahu k pozici zarazené do assessment centra,

e modelovou situaci neni takova metoda, ktera ucastnikum nabizi vybér z urcitého
chovani, ani metoda, ve které ucastnik pouze mluvi o tom, jak by se zachoval;

e obsah modelovych situaci musi byt zaloZen na analyze pracovni pozice;

e obsah modelovych situaci miize mit riizny vztah k pracovni realite — miize ji byt
velmi vzddlen, nebo se s ni shodovat, redlnost obsahu modelovych situaci zavisi
na cili assessment centra;

e obsah modelovych situaci nesmi zvyhodnovat nékteré skupiny ucastnikii,
podminka plati také pro lidi rizného véku, rodové prislusnosti, etnického
puvodu;

e obsah modelovych situaci muze byt ucastnikiim prezentovan také

prostrednictvim videozaznamu nebo pocitace.* (Vaculik, 2010, s. 29)
Priklad modelové situace

Ptiklad modelové situace je od Ceské vzdélavaci a poradenské spolecnosti TCC,
ktera na Ceském trhu pusobi jiz od roku 1999. Kromé jinych produktti nabizi feseni

v oblasti HR poradenstvi.

V této bakalafské praci je vyuZita ukazka tymové prace ,,Merkur®, kterou na svych

internetovych strankach spole¢nosti TCC nabizi.
., Popis:

Ucastnici jsou rozdéleni do dvou tymii. Losuji si svou roli v tymu, podle které
obdrzi pomiicky potrebné pro realizaci dané stavby. Kazdy rovneéz ma k dispozici svou

specifickou instrukci. Ucastnici veédi, Ze behem tymové spoluprace si nemohou
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vymenovat ani pujcovat pomiicky. Cilem kazdého tymu je v ramci zadaného casu
postavit stavbu, resp. se co nejvice pribliZit jeji findlni podobé. Po spolecné praci
probiha reflexe tymit a v zavislosti na casovych moznostech lze tymy vyzvat k vzajemné

prezentaci svého tymového vysledku.
Sledované kompetence:

Spoluprace, komunikace, orientace na cil, pohotovost, iniciativa, priibojnost,

presvédcivost.
Cas:

— prubéh tymové prace: 15 - 30 minut (v zavislosti na casovych moznostech
programu)

— reflexe tymu: 5 minut

— prezentace staveb: 5 - 10 minut (v zavislosti na casovych moznostech)* (TCC,
online, cit. 2015-12-08)

6.3.2 PRIPADOVE STUDIE

Ptipadové studie spadaji pod modelové situace. Jejich cilem je méfeni kompetenci
Vv oblasti feSeni probléml. Od modelovych situaci se 1i8i obsahlosti, sloZitosti zadani
ukold, ¢asovou délkou a v neposledni fadé formou pisemného projevu. Uchaze¢i musi
splnit redlné €1 smyslené piipadové studie a to bud’ individudln€, nebo v tymu. Téma
ptipadovych studii nemusi korespondovat s naplni prace na danou obsazovanou pozici.
Béhem pribchu jsou kandidati pozorovani hodnotiteli, kteti sleduji, jak jednotlivi
kandidati jsou schopni dany problém feSit, jak jsou schopni danym informacim
porozumét, jak jsou kandidati schopni rozliSit podstatné informace od téch
nepodstatnych, hledani feSeni a jakym zptisobem spolupracuji v tymu. Ptipadové studie
maji tu vyhodu, Ze vystupy z ni 1ze vyuzit naptiklad k prezentaci, hrani roli ¢i skupinové

diskuzi. NiZe je uveden ptiklad ptipadové studie, kterou nabizi spole¢nost TCC.
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»Popis:

Ucastnik krétce piisobi na pozici generdlniho teditele spolecnosti FENIX, a. s.,
zabyvajici se loterijnimi a sazkovymi hrami. Ta pravé fuzovala s jinou mensi firmou
ONE, a.s., kterd podnikd ve stejném oboru. Ucastnici maji k dispozici zdkladni
informace o firme, stavajici organizacni strukturu, soupis klicovych informaci ohledné
plneni a rozlozeni podatelen v ramci regionu, financni vykazy za uplynuld obdobi
a dalst dilezité informace (o produktech, trznich podilech, lidskych zdrojich, atd.).
Ukolem ticastnika je samostatné analyzovat situaci firmy a souvisejici podklady. Md za
cil navrhnout strategii a kroky, které povedou k dokonceni fiize a optimalizaci procesii,
nakladii a zvyseni ziskovosti firmy. Své navrhy bude zpracovavat nejdrive samostatné
pisemné, poté bude ndavrhy diskutovat se svymi kolegy v ramci tymové prdce a ndslednée
prezentovat  (jako skupina) zdstupciim  vrcholového managementu, cleniim
nadnarodniho vedeni. Ti mohou do prezentace vstupovat dotazy a argumenty ze své

pozice.
Sledované kompetence

Analytické uvazovani a prace s informacemi, logické mysleni, koncepcni uvazovani,
nadhled, orientace na zménu a inovace, orientace na cil, komunikacni dovednosti,

prezentacni schopnosti, zvladani namitek, argumentace.

Cas

individualni zpracovani zadani: 60 minut

pritbéh tymové spoluprdce: 30 minut

prezentace tymového vysledku: 15 minut“ (TCC, online, cit. 2015-12-08)
6.3.3 SKUPINOVA DISKUZE

Jedna se fizenou ¢i netizenou diskuzi, ktera vétSinou pfedstavuje néjaky prakticky
problém &i ukol. Ugastnici se rozdéli do tymil, a v kazdém tymu jednotlivy kandidat
zaujme svou pozici. Haji svou pozici a snazi se pro tym ziskat co nejvice v diskuzi

s ostatnim tymem. (Koubek, 2007, s. 167)
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., Tyvto modelové situace poskytuji unikatni informace o chovani ucastnikii v situaci

skupinové prace, kdy jsou vsichni ucastnici na stejné urovni.“ Pomoci této skupinové

diskuze je mozné ziskat informace napriklad:

6.3.4

.jak se dari ucastnikiim prosazovat sebe sama, své nazory, myslenky apod;
Jjak se jim dari uplatiovat viiv na druhé lidi;

Jjak jsou schopni sdilet informace;

Jjakym zpiisobem a zda sdeluji své napady a myslenky,

Jjak zachazeji s napady ostatnich;

Jjak dokazou reagovat na ostatni cleny skupiny,

jak a zda se jim dari zapojovat do skupinové prace;

Jjak a zda dokazou zohlednit skupinové reseni a ukor svého viastniho ndapadu;
zda a v jakém kontaktu jsou s druhymi lidmi;

zda dokazou pecovat o atmosféru v tymu. “ (Vaculik, 2010, s. 75)

HRANI ROLI

Obvykle se jedna o simulaci rozhovori mezi ucastnikem a figurantem (Clen

realizaniho tymu). Rozhovor se vede na rizna témata a s riznymi komunika¢nimi

partnery. Figurant zde zaujiméd roli napiiklad podfizeného, zdkaznika, kolegy ¢i

nadiizeného. Ve své roli vstupuje do rozhovoru s otizkami, riznymi podnéty

a samoziejmé odpovéd’mi. Ucastnik po celou dobu reaguje na figurantovi podnéty.

Hrani roli je do assessment centra zafazovano pro moznost hodnotit Gicastnika v oblasti

vztahovych kompetenci. (Vaculik, 2010, s. 77)
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7 HODNOCENI A VYSLEDKY ASSESSMENT CENTRA

Posuzovatel¢ maji v pribéhu assessment centra nékolik moznosti jak zhodnotit
a zaznamenat chovani jednotlivych kandidatt. Je dilezité si pied samotnym zacatkem

vybérového fizeni fici, jakou metodu bude posuzovatel vyuzivat.

Vaculik ve své knize uvadi dvé zdkladni moZnosti zaznamenavani chovani. Prvni
Z nich je narativni zdznam chovéni. Jedné se o poznamky posuzovatele o pozorovaném
chovani. Charakteristikou tohoto zplsobu je, Ze posuzovatelé piimo zapisuji
pozorované chovani, které odpovidd stanovenym a sledovanym kompetencim. Ve
vétSingé piipadi jde o zdznam piimé feci. Pro posuzovatele je tento zplsob velmi
naro¢ny, nebot’ musi v kratkém Case zaznamenat vétsi mnozstvi informaci. Pti vyuziti
této metody si musi posuzovatel uvédomit, ze se nejedna o popis chovani, ale

o interpretaci pozorovaného chovani, které posuzovatelé slyseli a vid¢li.

Druhy zpiisob zdznamu je behaviordlni inventaf. I tato metoda ma svou silnou
a slabou stranku. Jeji charakteristikou je jiz pfedem sestaveny seznam chovani, které se
muze u kandidatt v pribéhu vybérového fizeni projevit. Ptiklady chovani mohou taktéz
byt jiz srovnany dle kompetenci, u kterych se mohou objevit. Pokud je tento seznam
dobfe ptipraven, posuzovatelé maji v celém prubehu vybérového fizeni ¢as na sledovani
chovani jednotlivych kandidatd. V piipadé, kdy je seznam piehlcen mnozstvim
informaci a velkym mnozstvim nabizenych projevii chovéni, se posuzovatel vénuje
vyhledavani spravného terminu a nema dostatek ¢asu na sledovani kandidata. Zaroven
muze nastat situace, kdy chovani kandidata neodpovidd zaddné z moZnosti projevi
chovani v sestaveném seznamu. Posuzovatel se musi rozhodnout, zda najde shodny

projev chovani nebo chovani, které je nejblize k projevovanému chovéani.

Casto vyuzivanou metodou je behaviordlné zakotvena observacni Skéla. Jedna se
o Ciselnou Skalu projevli chovani se slovnim popisem. Tato $kdla muiZe obsahovat
pétibodovou nebo sedmibodovou stupnici. Vyhodou je zde velka casova uspora, kterou

posuzovatel mize vyuzit k detailn¢jSimu pozorovani kandidata.

Vysledkem veskerého hodnoceni ze strany posuzovateld, je slovni, ¢iselné nebo

kombinace slovniho a ¢iselného zhodnoceni chovani kandidati. Hodnotit lze pouze
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napiiklad hodnoceni kompetenci, hodnoceni kompetenci v modelovych situacich, nebo

celkové hodnoceni z assessment centra. (Vaculik, 2010, s. 101-106)
VysledKy z assessment centra

Informovani o vysledcich assessment centra patii do zékladnich etickych pravidel
realizace assessment centra. Taktéz patii mezi zasady kvalitné zpracovaného metody.
Pro kandidaty je ucast na tomto typu vybérového fizeni investovanim jejich vlastni
energie, zejména z divodu Casové narocnosti. I proto je etické kandidaty informovat
o jejich vysledcich. Vaculik ve své knize uvadi ,, kazdy ucastnik ma pravo na informace
o svych vysledcich z assessment centra a md pravo byt informovian o vSech

doporucenich, kterd se vyskytla v souvislosti s jeho vysledky. “ (Vaculik, 2010, s. 135)

V této praci jiz bylo zminéno, ze uchazeCem muze byt jak externi tak interni
kandidat. V pfipadé, Ze se assessment centra ucastni interni kandidat, ma prdvo na
zhlédnuti veskerych dokumentt, které se tykaji jeho osoby a byly v ramci vyberového

fizeni sepsany.

Nejen z etickych diavodu je dulezité kandidaty informovat o jejich uspéchu ¢i
neuspéchu. Pokud je tato zpétna vazba prijata kladn€ ze strany kandidata, muze ji

nadale vyuzit pro sviij osobni rozvoj.

Zésady jak informovat kandidaty o vysledcich jsou dle Vaculika nasledujici:

e Spravné nacasovani zpétné vazby — zpétna vazba by se méla odehrat
Vv takovém Casovém horizontu, kdy ucastnik bude mit stile zdjem o tuto zpétnou
vazbu, a vysledky byly i nadale aktualni. U vybé&rového assessment centra je
dialezité, aby tyto informace byly sd€leny v co nejkratsi dobé po ukonceni
vybérového fizeni. Divodi je hned nékolik. Ugastnik miize prochazet i jinym
vybérovym fizenim, coz ovliviiuje rozhodnuti kandidata, v€asnad zpétnd vazba
ovliviluje osobni a profesni Zivot kandidata, a zdroven muze byt i signalem

dobré organizaéni struktury podniku.

e Zpracovani vysledki do obsahové validni zpravy — tato zprdva musi

obsahovat kvalitni informace. Jeji obsah a forma s vysledky ovlivni jeji validitu.
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Pokud je zprava vysoce validni, vyvola v ucastnikovi pocit, ze celé vybérové
fizeni mélo smysl a sam Ucastnik si z toho néco odnese do zivota. Naopak,
pokud se ve zpraveé objevuji gramatické chyby, nesystematicnost, nepiehledné
zpracovani vysledkih muze vyvolat v Gcastnikovi pocit zklamani a nedavéry

k dané spolecnosti.

Doruceni zprav divéryhodnou cestou — zde je dulezité pamatovat na ochranu
osobnich dat. Informace, které poskytujeme ucCastnikovi, nesmi byt nijak
zneuzity. V tomto pfipad¢ se zde vyuziva tzv. anonymita zprav, tedy neuvadéji

pfesnych jmen Uc¢astnik.

Poskytovani zpétné vazby osobou, které ucastnici diavéruji — naplnéni
podstaty davéryhodné osoby je napfiiklad i to, ze pravé tato osoba je autorem
vysledné zpravy z assessment centra. Vi tedy o ucastnikovi nejvice informaci.
Duivéryhodnost souvisi taktéz s faktem, zda clovek, ktery zpétnou vazbu
poskytuje, je zevniti organizace, nebo naopak externi ¢loveék. Je vhodné, aby
Clovék povéfeny timto dulezitym ukolem umél spravné komunikovat,
srozumitelné se vyjadfovat nebo smysluplné reagovat na otdzky ucastnika.

(Vaculik, 2010, s. 135-138)
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8 REALIZACE ASSESSMENT CENTRA-ANO CINE

Stejné jako u jinych metod se pfed samotnou realizaci musime zamyslet nad tim,
zda je pravé tato metoda v nasi spolecnost vhodnd pro vybér nového zaméstnance.
Nazory lIze jednoznacné rozdélit na pozitivni a negativni. Zacneme s negativnimi

nazory, tedy nazory proti realizaci assessment centra.
Proti realizaci assessment centra

Podstata této metody sama o sobé vypovidd o zna¢né naroc¢nosti. Obecné se jedna
0 naro¢ny proces, béhem né¢hoz je zapotiebi velké mnozstvi zdroji. Tyto zdroje jsou
finance, lidské zdroje, Cas a v neposledni fad¢ prostory, kde se bude vybérové tizeni
konat. Nejvétsim problémem pii realizace jsou finance. Ty je nutné vynalozit do vétSiho

poctu lidi, ktefi musi byt pfitomni a také do prostort.

Jak jiz bylo zminéno, v pribéhu assessment centra je nutné kazdého uchazece
pozorné sledovat. I to je jednou z nevyhod této metody, nebot’ se ho milize ucastnit
mensi pocet kandidatli. Oproti pohovorim je naroCnost assessment centra zjevna

1 délkou trvani — 1 az 2 dny.

Dal8im argumentem, pro¢ nerealizovat tuto metodu je, Ze kvalita hodnoceni zavisi
na kvalité¢ posuzovateli. Ti musi byt vycviceni, aby zvladli veskeré metody, které se

budou v pribéhu odehravat. To je otazkou dlouhodobé zalezitosti.

Pro tuto metodu je typicka velka rozmanitost, coz ovliviiuje jeji validitu. Je nemozné

vytvofit jednu formu assessment centra a pouzivat ji na vSechny obsazované pozice.
Pro realizaci assessment centra

V prvni fadé€ je to nutnost zminit se o velké pfednosti, kterou assessment centrum
ma, a to kombinace riznych metod. Pro sledovéani rGzného typu chovéni, lze vytvofit
pfesnou metodu, béhem niz mizeme sledovat projevy chovani. Silnym argumentem je

tedy vyuziti naptiklad modelovych situaci.

Pokud bychom obratili negativni strdnku na pozitivni, poté mizZeme fici, Ze velkou

vyhodou pro realizaci je vyuziti vétSiho poc¢tu posuzovatell. Na rozdil od pohovori, kde
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je vyslednym argumentem nézor jednoho ¢loveéka, je zde vyhodou slozeni nékolika
nazori a pohledli na daného uchazece. Toto hodnoceni je zalozeno na integraci

pozorovani kazdého hodnotitele.

I Casova narocnost Ize vyuzit jako pozitivni ditkaz toho, pro¢ assessment centrum
realizovat. Diky této délce trvani lze zaznamenat zmény v chovani u kandidatt. Pro né
je velmi tézké odhadnout, na co pfesné se posuzovatelé zaméefuji a nemaji tak moznost
prizptisobovat své chovani dané situaci. V dnesSni dob¢ je tato metoda mezi uchazeci

brana jako validni metoda vybérového fizeni, a ma pro vétSinu uchazect smysl.

39



PRAKTICKA CAST

9 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI XY

V tivodu této bakalaiské prace jiz bylo zminé€no, Ze ndzev spolecnosti, o které je zde
psano, uvefejnén nebude. Proto jeji charakteristika i historie zlistane na urovni
anonymniho popisu. Spole¢nost je zde uvaddéna pod nazvem XY. Zvefejnén je pouze

obor plisobeni této spolecnosti, ktery se nachazi v bankovnim sektoru.

Historie této spolecnosti saha az do 80. let 18. stoleti, kdy byla zaloZena prvni banka
spadajici do této bankovni skupiny. Jeji ¢innost byla omezena na ptijcovani druzstevnim
spole¢nostem na jihu Evropy. Znacka, pod kterou spole¢nost doposud vystupuje,
symbolizuje vysokou kvalitu sluzeb v oblasti bankovnictvi, a zarovein 1 komplexni
nabidku bankovnich a investi¢nich produktli a profesionalni poradenstvi. Spole¢nost
zaroven klade diraz na individudlni pfistup bankéie ke klientovi, ktery je zaloZzeny na

diskrétnosti a duvére.

V soucasné dob& ma tato banka za sebou vice jak 120 let pfiznivého rozvoje. Jeji

pobocky jsou zastoupeny v zemich sttedni a vychodni Evropy.

Spolecnost XY se na Ceském trhu objevila jiz vroce 1993. Nabidka jejich
bankovnich sluzeb byla jiz v t¢ dobé velmi pestra a zajimava, jak pro soukromé tak
podnikové klienty, nyni se zaméfenim na aktivni stfedni tfidu. Aktudlné disponuje po

tizemi Ceské republice vice jak 120 pobockami, s nejvyssim zastoupenim v Praze.

Od pocatku své existence tato spolecnost nabizi aktivné sluzby s dirazem na
specifické potieby klientli a ohledem na rtiznost regioni a i diky témto aktivitdm ziskala
jiz nékolik vyznamnych ocenéni. V roce 2008 tato spolecnost ziskala na ¢eském trhu
ocenéni nejlepsi banka v Ceské republice. Kromé& obchodnich aktivit se tato spolednost
veénuje fadé vetejné prospeéSnych aktivit, které zahrnuji napt. oblast vzdélani, kultury ¢i

rizné charitativni projekty.
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Spole¢nost XY ma jako kazda firma svij vlastni eticky kodex. Ten stanovuje
zakladni hodnoty spolecnosti a je podkladem pro firemni kulturu. Mezi zadkladni
hodnoty tohoto kodexu patii:

¢ Orientace na zdkaznika
o Kuvalita

e Profesionalita

e Iniciativa

e Tymova spolupréace

e Vzijemny respekt

e Bezthonnost
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10 ASSESSMENT CENTRUM VE SPOLECNOSTI XY

10.1 POPIS AKTUALNIHO PRUBEHU METODY ASSESSMENT
CENTRA

Vzhledem k ptfedmétu ¢innosti spolecnosti XY je popis metody assessment centra
zaméien na obchodni pozici, konkrétné pozici bankére. Veskeré informace, které jsou
V této Casti uvedeny, jsou pofizeny na zakladé pozorovani pribéhu nékolika vybérovych
fizeni ze strany autorky prace, a zaroven se jedna o informace, které byly ziskany
diskuzi s personalisty ze spole¢nosti XY. Detailni informace o jednotlivych tkolech zde

nemohou byt uvedeny, nebot’ i nadale mohou byt tyto tikoly ve spole¢nosti vyuzivany.

Co vSe ale pfedchazi samotnému vybeérovému fizeni. Na vystavenou pracovni pozici
se hlasi jednotlivi kandidati. Jejich zivotopisy jsou po uzavieni pozice selektovani
personalistou tak, aby co nejlépe vyhovovali predem stanoveny pozadavkiim. Tém, ktefi

nespliiuji o¢ekavani, je odeslan email s podékovanim jejich z4jmu o tuto pozici.

Suchazec¢i, ktefi spliuji pozadavky je nésledné uskuteénén telefonicky
prescreening, kde jsou dotazovani na jejich motivaci, co od pozice oc¢ekavaji nebo
naptiklad jejich mozny datum néstupu. V piipadé, Ze projdou i timto rozhovorem, jsou
rovnou pozvani na vybérové fizeni. Po ukonceni telefonatu je jim zaslan informativni
email s pozvankou, kde je upfesnén datum, ¢as a misto konani. Také je zde uvedena

kontaktni osoba pro piipad, Ze by se kandidat nemohl vybérového fizeni zii€astnit.
10.1.1 KDO JE UCASTNIKEM ASSESSMENT CENTRA

Jesté pred samotnym zacatkem vyberového fizeni je vhodné si odpoveédét na otazku,
kdo je ucastnikem. V prvni fadé jsou to samotni kandidati. Jejich pocet na tuto
obsazovanou pozici se v pruméru pohybuje mezi 6 — 12 uchazeci. DalSimi nemén¢
vyznamnymi ucastniky jsou manazefi. Maximalni po¢et manazeru, ktefi se v jeden den
mohou uUcCastnit assessment centra jsou Ctyfi. ManaZetfi jsou tedy ti, ktefi hledaji
zamg&stnance na svou pobocku, a jejich kritéria jsou téméf totoznd. Tim padem, jsou na

vybérové fizeni pozvani kandidati, ktefi spliuji jejich zadand kritéria. Kritérium muize
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juniorni typ, ¢loveka kratce po Skole, kterého si na dané misto zaskoli.

V neposledni tadé je dilezitym ucastnikem samotny moderator. Jednd se
0 personalistu z dané firmy. Existuje samoziejm¢ i moznost vyuziti externich sluzeb
ruznych firem, které vybérové fizeni zorganizuji a vedou. V této spolecnosti ale
vyuzivaji svého personalistu, ktery jiz spolecnost znd, a také znd manazery a dokaze

1épe odhadnout jejich pozadavky.
10.1.2 ZAHAJENI ASSESSMENT CENTRA

Pritomni uchaze€i, kteti po svém piichodu cekaji na recepci, jsou vyzvani
moderatorem, aby §li snim do jiz pfipravené zasedaci mistnosti. V ni jiz ¢ekaji
manazeti. Kandidati jsou usazeni a moderator tak mizZe zahdjit jejich pfivitani. Jako
prvni se predstavi moderator, dale pak jednotlivy manazefi, kazdy sam za sebe.
Moderator poté seznami ucastniky s celym pribéhem assessment centra, jaké je ¢ekaji
typy ukold, ale také ¢asové rozlozeni. Tento typ vybérového fizeni je v této spoleCnosti
stanoven piiblizné na tfi hodiny. Uastnikiim je nabidnuto malé ob&erstveni v podobé
vody, kavy, Caje a suSenek. Také jsou sezndmeni s prostory budovy, zejména kde

najdou socidlni zafizeni.
Prvni ukol

Po tomto Givodu je Uc€astnikim zadan prvni tkol. Jeho obsah je zaméfen na jejich
osobni prezentaci. Moderator rozda uchazeciim pfipraveny list s popisem, co si maji
béhem nasledujicich péti minut pfipravit. Po optani, zda vSichni rozumi zadani, maji

uchaze¢i 5 minut na samostatnou pfipravu prvniho ukolu.

Po vyprSeni stanoveného limitu, ma kazdy kandidat 3 minuty na sebeprezetanci.
Manazefi i samotny moderator si délaji o uchazecich poznamky, zapisuji Si jejich
odpovédi 1 osobni dojmy zjejich pfednesu. To vSe zaznamendvaji do predem

piipraveného archu.
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jednotlivi kandidati mezi sebou alespoii trochu znaji, védi, kdo se jak jmenuje, odkud

pochazi, co studovali nebo napiiklad kde pracovali.
Druhy tkol

Po Givodnim seznameni ihned nasleduje kol druhy. Jedna se o individuélni tkol, na
jehoz ptipravu maji uchazeci piiblizné 15 minut. Moderator opét vysvétli podstatu

tohoto ukolu, ktery koresponduje s naplni prace obsazované pozice.

Po vyprseni pfipravného limitu se vSichni manazefi véetné moderatora a jednoho
uchazece odeberou do vedlejsi zasedaci mistnosti. Zaroven jsou vSichni ucastnici
vyzvani, aby se mezi sebou nebavili o prubéhu tohoto individudlniho ukolu. Na splnéni

tohoto ukolu, ma kazdy uchaze¢ ptiblizn¢ 10 minut.

Aby se ostatni ucastnici v dob¢é plnéni tkolu v zasedaci mistnosti nenudili, je jim

zadan tymovy ukol s nutnosti logického mysleni.

Cilem druhého tkolu je zjisStovani ndsledujicich kompetenci:

e komunika¢ni dovednosti
e orientace na klienta

e prodejni dovednosti

Po ukonceni druhého ukolu, jsou Gcastnici vyzvani, aby napsali na Cisty list papiru,
jak se komu spolupracovalo pti feSeni logického tkolu v prubéhu ¢ekéani v zasedaci
mistnosti. Otazky jsou kladeny moderatorem a maji charakter naptiklad:

e s kym se Vam nejlépe spolupracovalo;
e s kym naopak nejhtie;
e kdo byl leader;

e Kkdo se neprojevoval atd...
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Tyto informace pak dikladné procetli manazeii s moderatorem, a tim si potvrdili

nebo vyvratili své dosavadni minéni o uchazecich.
Treti ukol

Tteti ukol je ukolem skupinovym. Ucastnici jsou s nim sezndmeni stejné jako
Vv piedchozim ptipadé. Na pfipravu maji 10 minut. Cilem tohoto tkolu je vyfesit dany
ukol s tim, Ze se musi vSichni Gc¢astnici shodnout na jednom feseni. Behem téchto deseti
minut se manazeii spolu s moderatorem piemisti do vedlej$i mistnosti, kde diskutuji
o prozatimnim prub¢éhu vyberového fizeni. Po uplynuti této doby se manaZzeti vrati zpét
K uchaze¢im a nasleduje dvacetiminutova diskuze, béhen niz se musi dohodnout na

vysledném feSeni.

Manazefi je po celou dobu pozoruji. Kompetence, které jsou pii plnéni tohoto tkolu
sledované, jsou nasledujici:

e tymova spoluprace
e komunikacni dovednosti
e prodejni dovednosti

Po ukonceni tfetiho tikolu nésleduje patnactiminutova pauza. Béhem této pauzy se
mohou uchazeci obcerstvit ¢i projit. Pro manazery je tato chvile velmi dulezita, nebot’
se rozhoduji, s kym budou pokracovat, a naopak s kym se v tuto chvili rozlouci,

z diivodu nesplnéni jejich ocekavani.

V tuto chvili pfichazi pro moderdtora méné piijjemna cast a to rozlouCeni se
s n¢kolika kandidaty.
Zavérecna Cast

Posledni ¢ést je rozdélena na dvé €asti. V té prvni jednotlivi manazefi predstavuji
vitéznym kandidatim své pozice. Detailné je charakterizuji, ¢imz si kandidati ziskaji
piesnou predstavu o naplni prace. Ne na kazdé pobocce vykonava pracovnik tu samou

praci, muze byt vice zaméfen na obchod nebo na pokladnu.
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Po ptedstaveni pozic je vyclenén prostor pro dotazy uchazect. Typickymi otdzkami
ze strany uchazecu jsou naptiklad:

e jaké jsou bonusy a benefity ve spolecnosti,
e délka dovolené,
e pracovni doba,

e nebo mzda.

Posledni otdzka uchazec¢tim v tuto chvili zodpovézena neni. Odpovéd’ se dozvi na
dalsim kole vybérového fizeni, které se ve vétsiné pripadt uskutecituje jiz na samotné

pobocce.

Nésledné jsou uchaze€i vyzvani k tomu, aby zodpovédéli par otdzek ze strany

moderatora, otazky jsou typu:

e jaky je VAS mozny nastup,
e jaké je Vase finan¢ni ocekavani,

e jakou pobocku by preferovali (v pfipadé pfitomnosti vice manaZerii z riznych

pobocek)
e zda jsou ochotni pracovat i o vikendu atd...

Zéavéretnou Casti celého vybérového fizeni jsou individualni pohovory s vybranymi
uchaze€i. Zaroven jsou uchazeci seznameni s dalSim pribéhem, ktery je v dohledné

dobé céeka.
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11 NOVY KONCEPT ASSESSMENT CENTRA

Tato cast bude vénovana novému konceptu metody assessment centrum ve
spolecnosti XY. Na zacatek je dobré fici, co se v této metod¢ ménit nebude a naopak, co

bude cilem zmény.

V pribehu assessment centra zlstanou i nadale stejné sledované kompetence. Jsou
to Ctyfi zakladni kompetence, které si spolecnost nepfeje meénit, a rada by na nich

1 nadale své assessment centrum stavéla.

V opacném piipad€ jsou zde zmény, které budou pro assessment centrum nové.
V prvni fad¢ je to prib&h vybérového fizeni. Uchaze€i se mohou téSit na zcela nové
ukoly, které budou korespondovat s pfedem stanovenymi kompetencemi. Tyto ukoly
jsou sméfovany tak, aby uchazefe co nejvice uvolnili, uklidnili, navodili v nich
pfijemny pocit, coz bude pro pfitomné manazery a moderatora piijjemnou zménou,
a budou tak moci vidét kandidaty zase z trochu jiného thlu pohledu. Dalsi zménu,
kterou toto assessment centrum ¢eka je délka trvani. Oproti sou¢asnému se délka trvani

prodlouzi pfiblizné¢ o 90 minut.
11.1 STANOVENI KOMPETENCI

Jiz bylo zminéno, ze sledované kompetence se ani v pribehu nového assessment
centra ménit nebudou. Jednotlivé sloZky, které jsou zde sledovany, jsou nasledujici:

1. Komunikaéni dovednosti

e aktivné naslouchd ostatnim, dokaZe prezentovat pfed skupinou, umi
komunikaci otevfit, vitd a rozviji ndzory ostatnich, umi popisovat své
myslenky, schopnost presvédCit ostatni, jednd a komunikuje

profesionalné
2. Prodejni dovednosti

e chut k obchodu, schopnost odoldvat namitkam, chut’ vitézit, orientace na

vysledek, schopnost presvedcit
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3. Tymova spoluprace

e respektuje druhé a vysledky jejich usili, své aktivity smétuje ke
skupinovému cili, aktivni sdili a nabizi informace, aktivné spolupracuje,

do ¢innosti skupiny se ochotné zapojuje a sehrava v ni pozitivni roli
4. Orientace na klienta

e usiluje o spokojenost, ditvéru a dlouhodoby prospéch zakaznikti, dokaze
ucinn¢ vyjedndvat, pifijima osobni zodpoveédnost, zvlada konfliktni

situace, empaticky

Kazda z téchto kompetenci musi mit moznost se projevit u kandidata v minimalné
dvou tukolech, které budou uchazeci plnit. Pro manazery a samotného moderatora je
noveé vytvoren velmi jednoduchy zédznamovy arch, jehoZz hlavnim cilem je snazsi
orientace a moznost pohotového zaznamenani jakékoliv poznamky k dané kompetenci.
Na zdznamovém archu je vysvétleno pouzivani tohoto dokumentu, a také vysvétleni
jednotlivych kompetenci, které se sleduji. Tedy vSe, na co se mohou béhem plnéni

ukold manazefi zaméfit.

K zaznamovému archu ptfitomni manaZefi také obdrZi popis k jednotlivym tkoltim.

Zaznamovy arch k tomuto assessment centru nalezneme piiloze A.
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11.2 CASOVY HARMONOGRAM

V ptedchozi kapitole bylo zminéno, Ze jednou ze zmén, které si toto assessment
centrum proslo, je délka trvani. Veskeré aktivity, které se budou v pribehu vybérového
fizeni konat, jsou zaznamenany v pfilozené tabulce. Je samoziejmosti, ze Casové
rozlozeni se mize ménit dle poctu uchazecii. Tato tabulka je sestavena na primérny
pocet uchazecii a to poctem osmi uchazect. V levém sloupci jsou uvedeny orientacni
Casy, v pravém sloupci jednotlivé aktivity. Na zacatku vybérového fizeni musi byt
stimto Casovym harmonogramem seznameni jak pfitomni manazefi, tak vSichni
uchazeci.

Tabulka 2 - Casovy harmonogram assessment centra

Cas Aktivita

08:45 - 09:00 Ptichod

09:00 — 09:45 Pfivitani, pfedstaveni, ndstin harmonogramu (10 minut)
Predstaveni hodnotitell (10 minut)
Sebeprezentace kandidata (pii poctu 8 uchazect) 3minuty
kazdy uchaze¢

09:45 - 10:15 Zadani 1. tkolu (pfiprava 10" + plnéni kolu 20")

10:15—10:45 Zadani 2. tkolu (piiprava 5" + plnéni ukolu 25")

10:45 - 11:00 Prestavka

11:00 — 12:00 Zadani 3. ukolu (plnéni ukolu 7")

12:00 — 12:30 Zadani 4. tkolu (ptiprava 5" + plnéni ukolu 25")

12:30 — 12:45 Prestavka

12:45 —12:50 Informace k dal§imu pribéhu AC

12:50 — 13:30 Detailni popis pozice + diskuze

13:30 — 14:30 Individualni pohovory (¢as dle poctu kandidatl)

14:30 — 15:00 Zavérecna porada hodnotitelil

Zdroj: Adéla Semanska, 2016 (vlastni zpracovani)
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11.3 DETAILNI PRUBEH NOVEHO ASSESSMENT CENTRA

V prvni fad¢ je dulezité sezndmit manazery pied zacatkem vybérového fizeni o jeho
priabéhu. Manazeti by méli byt piitomni jiz po pul devaté rano, aby méli dostatecny
prostor na piipadné dotazy, které smétuji k pfitomnému HR Specialistovi. HR
Specialista je pracovnik personalniho oddéleni, ktery celé assessment centrum povede,
a dale ho budeme nazyvat moderatorem. Pokud jsou veSkeré zékladni informace

predany, je Cas na ptrichod uchazect. Ti se zatim schazeji na recepci.

Moderator vyzvedne pfitomné uchazeCe na recepci a odvede do jiz pfipravené
zasedaci mistnosti. UchazeCi jsou vyzvani k obsazeni mist. V tomto okamziku muze

vybéroveé fizeni na pozici ,,Bankéi* zacit.
Privitani uchazecua

Moderator se chopi slova, a ptivita ptitomné uchazece ve spolecnosti XY. Piedstavi
se a zaroven se ujisti, ze jsou vSichni pfitomni spravné na vybérovém fizeni na pozici
»Bankére“. Na zacatku je vhodné uchazece sezndmit s prostory, ve kterych se nachazi,
naptiklad, kde naleznou toalety. V zasedaci mistnosti maji uchaze¢i pfipraveno malé
obcerstveni, na které moderator upozorni a tim uchazeée vyzve, aby si cokoliv

Vv pritbéhu vybérového fizeni nabidli.

V ramci Gvodniho slova se moderator miize zeptat uchazect, kdo se jiz n¢jakého
vybérového fizeni formou assessment centra zucastnil. Jelikoz se jednd o mladé lidi, ne
vSichni védi, co vlastn¢ tato metoda obndsi. Moderator si tedy zjisti jejich piedstavu,
vyslechne jednotlivé ndzory a v této souvislosti navaze na Casovy a obsahovy

harmonogram tohoto vybérového fizeni.

Po tomto Uvodnim slovu moderatora jsou vyzvani pfitomni manazefi, aby se
kandidatim predstavili, tedy kdo jsou, kde pracuji a koho ptesné hledaji. Tim jsou
uchazeci seznameni s pfitomnymi osobami a nyni je fada na samotnych uchazecich, aby

se predstavili pfitomnym manazerim a moderatorovi.
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Sebeprezentace uchazeci

V tomto piipadé jsou navrzeny dv€ moznosti, jak mlze moderator pojmout

predstaveni jednotlivych uchazecu.
1. navrh na piedstaveni kandidati

V prvnim piipad¢ umozni kandidatim volnou ruku v piedstavovani se. Jsou pouze
V tomto piipad¢€ jiz mizeme sledovat schopnost komunikace a to ni¢im neovlivnénou
(uchaze¢ nema zadné ptedepsané otazky, na které musi zodpovédét, ale jeho
predstaveni je Cisté na ném). Sdm uznd, jakou informaci povazuje za nejdilezitéjsi,

a kterou preda pfitomnym manazertiim a moderatorovi.
2. navrh na predstaveni kandidati

V pribéhu telefonického prescreeningu, kdy je uchaze¢ pozvan na vybérové fizeni,
je vyzvan, aby si na sebeprezentaci pfinesl jakoukoliv véc, o které si mysli, Zze ho
nejvice a nejlépe charakterizuje. Domnivam se, Ze tento zplsob je pro tento typ
vybérového fizeni vhodnéjsi, nebot’ dokaze atmosféru lépe uvolnit, 1épe zaujmout
vSechny pfitomné, a ukdze ndm uchazece Uplné€ z jiného thlu. Neni tieba se bat, Ze by
se kandidat timto zpisobem nepiedstavil. I zde miizeme sledovat schopnost komunikace

a prednesu pred publikem.
Nyni se vSichni pfitomni znaji a je mozné ptejit k prvnimu tkolu.
11.3.1 UKOL C. 1

V prvni fad€ jsou uchaze¢i vyzvani od moderatora, aby se rozdé¢lili do né€kolika
skupin vzdy po dvou ¢lenech. Tento ukol se tedy bude plnit v malych skupinkach a jeho

cilem je odbourani stresu a nejistoty z neznamého prostiedi.

Zadéni tohoto ukolu je nésledujici. ,,Se svym kolegou sepiste na volny list papiru co
nejvice informaci, které jste schopni o nasi spolecnosti fici.“ Nejsou zde uvedeny zadné

konkrétni otazky, nebot’ by se na n¢ uchazec¢i zaméfili. Na piipravu je vyhrazen cCas 10
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minut. Na prezentaci ma kazdd skupinka piiblizné 5 minut. Zadani tohoto ukolu

nalezneme v ptiloze B.

Jaké kompetence zde budeme sledovat
e Komunikaéni dovednosti - schopnost prezentace, aktivn¢ nasloucha ostatnim,
umi popisovat své myslenky, schopnost piesvédcit ostatni, jednd a komunikuje

profesionalné
e Prodejni dovednosti - chut’ vitézit, orientace na vysledek, schopnost presveédcit

e Tymova spoluprace - aktivné sdili a nabizi informace, aktivné spolupracuje, do

¢innosti skupiny se ochotné zapojuje a sehrava v ni pozitivni roli
11.3.2 UKOL C.2

Obsah druhého ukoly je opét smefovan k tomu, aby co nejvice uvolnil atmosféru
béhem vybérového fizeni. Uchazec¢i budou tento ukol plnit tymové. Pocet skupin bude
zalezet na poctu pritomnych uchazect. V ptipad¢ osmi kandidatt je vhodné kandidaty
rozdelit do dvou skupin. Obé skupiny dostanou shodné zadani, pouze obsah tématu

bude mit kazda skupina jiné.

Oba tymy se v ramci této tymové hry pfeméni na zaméstnance cestovni kancelafi
Sunny. Podstatou druhého tkolu bude vybrat dle pozadavka vazeného klienta cestovni
kancelafe takovy =zajezd, ktery bude co nejlépe odpovidat jeho stanovenym
pozadavkiim. K dispozici budou mit nékolik katalogli s nabidkou letnich dovolenych.
PoZadavky, které jsou popsané v piiloze, jsou redlné a vytvorené na zakladé€ katalogli od

cestovni kancelare Cedok.

Vsichni uchazedi dostanou na skupinovou pfipravu 20 minut. Cas na prezentaci mé
kazdy tym stanoven na 5 minut. Aby se vzdjemné skupiny neovliviiovali
prezentovanymi informacemi, bude kazda skupina prezentovat pfed manazery
a moderatorem zvlast. Do prezentace vysledkii se musi zapojit vSichni ¢lenové tymu.

Ptesné zadani tohoto ukolu nalezneme v ptiloze C.
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Jaké kompetence zde budeme sledovat
e Komunika¢ni dovednosti - dokdze presentovat pied skupinou, umi komunikaci
oteviit, vitd a rozviji nazory ostatnich, umi popisovat své myslenky, schopnost

presvédcit ostatni, jedna a komunikuje profesionalné

e Tymova spoluprace - své aktivity sméfuje ke skupinovému cili, aktivni sdili
a nabizi informace, aktivné spolupracuje, do cinnosti skupiny se ochotné

zapojuje a sehrava v ni pozitivni roli

e Orientace na klienta - usiluje o spokojenost, divéru a dlouhodoby prospéch
zakaznikd, dokaze U¢inné vyjedndvat, pfijimd osobni zodpovédnost, zvlada

konfliktni situace, empaticky

e Prodejni ptesvédCivost — zde budeme sledovat, jakym zplisobem nds skupina

dokaze zaujmout, presvédcit o tom, Ze si prave tento zajezd mame koupit
11.3.3 UKOL C.3

Ukol ¢&islo tfi je tukolem individudlnim. Jeho podstatou je sledovat vykon
jednotlivych uchazect v pribéhu plnéni tkolu. Obsah tkolu je sméfovan k naplni prace
obsazované pozice, aby méli manaZefi moznosti vidét, jak se uchaze¢ k danému

problému dokéZe postavit.

NejcastejSim problémem, se kterym se bankéf na pobocce setkd, je nespokojeny
Klient. V zadani tohoto tikolu se uchaze¢ dozvi, co bude jeho naplni prace na zacatku
scénky, kdyZ vtom najednou dorazi na poboCku klient s pozadavkem. O jaky typ

pozadavku se jednd, nebude v zadani ukolu charakterizovano.

Pro tento kol je vyhrazena vedlejsi zasedaci mistnost, ve které se individualni kol
bude plnit. Jesté prfed samotnym zacatkem, a rozddnim zaddni tikolu, budou uchazeci
vyzvani, aby si o tomto prubéhu tkolu mezi sebou nepovidali. Je jasné, ze by tim
zvyhodnili posledni uchazece, kteti by tak védéli, co je ¢eka, a mohli se na scénku

pfipravit.

Obsah scénky vychazi zredlného emailu, ktery =zaslal nespokojeny klient

spolecnosti XY. Piesné a spravné feSeni nelze urCit. Zalezi na jednéni kazdého
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uchazece, jak dokdze tento problém vytesit. Vysledek tedy posoudi manazeti velmi
individualné. Nespokojeného klienta v tomto pfipadé¢ zahraje samotny moderator.

Zadani tfetiho tkolu pro uchazece i moderatora je v ptiloze D.

Jaké kompetence zde budeme sledovat
e Komunikac¢ni dovednosti - aktivné nasloucha ostatnim, umi komunikaci otevfit,
umi popisovat své myslenky, schopnost piesvédcit ostatni, jednd a komunikuje

profesionalné

e Prodejni dovednosti - chut' k obchodu, schopnost odoldvat ndmitkdm, chut

vitézit, orientace na vysledek, schopnost pfesvédcit

e Orientace na klienta - usiluje o spokojenost, duvéru a dlouhodoby prospéch
zdkazniki, dokaze Uc¢inné vyjedndvat, pfijimd osobni zodpovédnost, zvlada

konfliktni situace, empaticky
11.3.4 UKOL C. 4

Ctvrty a zavéreény tkol bude tukolem tymovym. Uchazedi budou dle poétu
pfitomnych rozdéleni do dvou tymi. Uchazeci se jiz vice znaji, coZ jim umozni lepsi

spolupréci v tymu.

Kazdy tym bude mit za kol navrhnout vikendovou team buildingovou akci pro
zaméstnance jejich poboc¢ky. Cas stanoveny na tymovou piipravu je stanoven na 10
minut. Béhem této doby si kazdy tym detailné promysli danou akci, vymysli misto
konani a podrobny program, tak aby tato akce byla mozZzna realn¢ uskutecnit. VSe si

peclivé zaznamenaji a pfipravi na flipchart.

Po uplynuti této doby bude nésledovat dvacet minut, béhem nichZ budou tymy proti
sobé komunikovat a prosazovat svlij navrh. Cilem tohoto ukolu je nalezeni konsensu
obou tymill. Zavérem musi oba tymy piednést manazerim jejich definitivni navrh na

team buildingovou akci. Zadani k tomuto tkolu se nachazi v ptiloze E.
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Jaké kompetence zde budeme sledovat
e Komunika¢ni dovednosti - aktivné naslouchd ostatnim, dokaze presentovat pied
skupinou, umi komunikaci otevfit, vita a rozviji nazory ostatnich, umi popisovat

své myslenky, schopnost presvédcit ostatni, jednd a komunikuje profesionalné

e Tymova spoluprace - respektuje druhé a vysledky jejich usili, své aktivity
sméfuje ke skupinovému cili, aktivni sdili a nabizi informace, aktivné
spolupracuje, do ¢innosti skupiny se ochotné zapojuje a sehrava v ni pozitivni

roli

e Prodejni dovednosti — jakym zplGsobem v tymu dokazou tento navrh prosadit,

prodat, a ptesvéd¢it druhy tym, Ze prave jejich navrh je ten spravny

Po ukonleni ¢tvrtého tkolu nasleduje 15 minutova pauza. Béhem této pauzy se
mohou uchazeci obcerstvit nebo projit. Pro manazery je tato pfestavka velmi dulezitym
meznikem, nebot” se rozhoduji, zdali nékoho v tuto chvili vylouc¢i z vybérového fizeni,

nebo zda budou pokracovat se vSemi uchazeci az do konce.

V ptipadég, Ze by byl néjaky kandidat vyloucen, znamena to, Ze nespliioval veskeré

pozadavky, které jsou na tuto pozici kladeny.

Dle harmonogramu uchazeci v ¢ase od 12:45 ziskéavaji informace o dal$im pribéhu
vybérového fizeni. Ti, se kterymi se v tuto chvili moderator a manazeti rozlouc¢i, maji
moznost zazadat o zpétnou vazbu. Ta se uskuteciiuje telefonicky ne¢kolik dni po kondni
assessment centra. Informace jsou poskytnuty na zakladé zaznamovych archi z prub¢hu
vybérového fizeni. VSechny informace musi byt néc¢im podlozené a je vhodné uchazeci

fici 1 prostor pro zlepSeni.

Naopak uchazeci, ktefi spliovali veskeré pozadavky na pozici bankéfe, zlstavaji
V mistnosti. Nésleduje detailni popis pozice zust jednotlivych manaZert, ktera je
proloZend otazkami ze strany uchazect. Po ukonceni této debaty zacinaji individualni

pohovory, které se konaji ve vedlejsi zasedaci mistnosti.
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Pohovor je polostrukturovany a jeho cilem je zjisténi bliz§ich informaci o uchazeci.
Zaroven uchazeci ziskévaji zpétnou vazbu jejich vykonu z celého pribéhu vybérového
fizeni. Jedna se o celkové hodnoceni uchazece ve vztahu k pozici a popis jeho chovani
beéhem modelovych situaci. Informace, které¢ uchaze¢ ziska béhem pohovoru, musi byt
validni, poskytnuty divéryhodnou cestou, a fe¢eny osobou, ktera byla po celou dobu na
assessment centru pfitomna. Moderator i manazeii musi byt pfipraveni na otdzky ze
strany uchazece, a veskeré informace, které poskytnou uchazec¢i o jeho vykonu, musi
byt nécim podlozené, napf. chovanim v modelové situaci. Po ukonceni vybérového
fizeni musi byt na kazdého uchazece vytvotrena hodnotici zprava. Interni uchazeci maji
pravo do téchto dokumentt i nahlédnout. Na konci pohovoru ziska uchaze¢ zpétnou
vazbu s informacemi, jaky bude dalsi pribéh jeho pracovniho uplatnéni ve spole¢nosti
XY. Vybrané uchazece ¢eka druhé kolo vybérového fizeni, které se bude konat formou
pohovoru pfimo na pobockach. Timto dne$ni assessment centrum koné¢i a uchazeci

mohou po pohovoru odejit. Uplnym zakoncenim je porada manazeri a moderatora.
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ZAVER

Pouze mala cast vetejnosti v dnesni dob¢ vi, co piesné si pod pojmem assessment
centre predstavit. Toto tvrzeni je ptedlozeno na zékladé osobniho dotazovani autorky
prace v jejim okoli. I to byl divod volby tohoto tématu bakalarské prace, tj. zvysit
povédomi o tom, co metoda assessment centrum znamena. V praxi je mozné setkat se
s lidmi, ktefi se k této form& vybérového fizeni stavi negativné a ovliviiuje to Casto
i jejich rozhodnuti se vybérového fizeni vilbec ucastnit. Mnohdy za to muze

1 neinformovanost, anebo Spatné zkusenosti z jinych firem.

Metoda assessment centrum ma piesné stanovené standardy, podle kterych se
vSichni personalisté, ¢i personalni agentury, které zprostiedkovavaji vybérové fizeni pro

firmu externé, musi ridit.

V teoretické Casti jsou popsany obecné zndmé a vyuzivané metody vybéru
zaméstnancl. Nejznadméj$im zplsobem je zkoumdéni Zivotopisu, na zdkladé néhoz je
tvofena i tzv. preselekce doslych Zzivotopisi. Dale to mohou byt rtizné testy, at’ uz
vybérové ¢i psychologické. Vzdy zalezi na konkrétni pracovni pozici a jeji naplni prace.
Vybérovy pohovor by mél byt vzdy soucasti jakéhokoliv ptijimaciho fizeni. Jak jiz bylo
V uvodu zminéno, v procesu vybéru zaméstnanctli se jedna vzdy o kombinaci minimalné
dvou metod vybéru. Pfikladem velmi ndkladné a méné vyuZivané metody vybéru
zameéstnancl je piijeti pracovnika na zkuSebni dobu. V dne$ni dobé si jen maloktery
podnik mize dovolit nabrat dva az tfi zaméstnance a platit je s tim, Ze po zkuSebni dob¢

se rozhodne pro jednoho z nich.

Detailnéji se teoretickd ¢ast vénuje metodé€ assessment centrum. Je zde zminéna jeji
historie, jsou zde vysvétleny jednotlivé role v prib&hu vybérového tizeni a zaroven se
zde muZeme docist pravé o jiz zminénych standardech. Hlavni charakteristikou
assessment centre je vyuziti vétSiho poctu metod, béhem nichz je mozné pozorovat
a méfit jednotlivé kompetence. Jedna se naptiklad o tyto metody - pifipadové studie,
skupinové diskuze, hrani roli nebo individudlni prezentace. Nejvice vyuZivanou
metodou jsou ale modelové situace. Nepsanym pravidlem pro realizaci assessment
centra je vyuziti alespon jedné modelové situace. Modelové situace by mély odrazet

nejbéznéjsi tkoly, problémy a situace, s kterymi se ¢lovék na pozici bude setkdvat. Ne
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vzdy ale obsah modelové situace musi korespondovat s naplni prace. V ramci plnéni
modelové situace musi kazdy uchaze¢ dostat prostor na projeveni takového chovani,

které je ve vztahu se sledovanymi kompetencemi.

Uvod praktické ¢asti je vénovan popisu spole¢nosti XY, jeji historii, a vymezeni
pfedmétu Cinnosti. Praktickou Cast 1ze nasledné rozdélit na dvé Casti. Prvni ¢ast se
vénuje popisu stavajiciho pribeéhu metody assessment centrum ve spolecnosti XY.
V tomto piipadé se jedna o vybérové fizeni na pozici bankéfe. Jedna se o pozici, ktera
ma nejvetsi fluktuaci, tudiz vybérové fizeni se konad nékolikrat do mésice. Popis
stavajici metody je tvofen na zdkladé pozorovani mnoha vybérovych fizeni, a také

osobni konzultace s personalisty spole¢nosti.

Diivody k navrzeni nového obsahu assessment centra jsou nasledujici. V pribéhu
pozorovani byla zji$téna silnd nervozita na strané uchazect. Uchaze¢ v tak napjatém
stavu nemize podat maximalni vykon, natoz takovy vykon, ktery by chtél. Personalista
si ale musi uvédomit, ze prave i tento uchazeé, ktery je ve velkém stresu, miize byt pro
firmu pravé tim nejlepSim. JelikoZ se vybeérového fizeni Gcastni prevazné mladi lidé,
cilem zmény bylo vytvofit nové ukoly, béhem nichz se uchazeci 1épe poznaji, odreaguji
se, a nebudou pod silnym tlakem ze strany pfitomnych manazerii a moderatora.
Pfevazna ¢ast nové navrhovanych ukoli tedy neni v ndvaznosti na naplh préace

obsazovan¢ pozice.

V praktické C€asti je vytvofen i Casovy plan nového assessment centra. Oproti
stavajicimu se nové prodlouzilo pfiblizn€¢ o 90 minut. Veskeré tkoly, které jsou zde
uvedeny, byly po celou dobu konzultovany s personalisty spole¢nosti XY. Cilem prace
a zéaroven jejim vysledkem jsou Ctyfi nové ukoly, které jsou v praxi uplatnitelné.
Zaroven je zde vytvofen novy zdznamovych arch pro moderatora a manaZery, jehoz
cilem bylo zjednodusit zapis poznamek a tim zvySit jejich pozornost sledovani

jednotlivych uchazect.

Pokud se podnik rozhodne metodu assessment centrum vyuzit, nemél by jeji
pfipravu podcenit. Jedna se o velmi sofistikovanou metodu, kterd ovSem potiebuje jeji

dikladnou znalost, pfipravu, a vedeni. Zaroven by metoda assessment centrum méla byt
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vice pfedstavena Siroké vefejnosti, ¢imz by se zamezilo predsudkiim ¢i nepochopeni,

které s touto metodou ma vetejnost spojené.
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Priloha A — Zaznam z pozorovani — Assessment centum
Zaznam Z pozorovani — Assessment centrum

Vitejte na vybérovém fizeni na pozici — Bankér. Ve své ruce pravé drzite zdznamovy arch,

ktery Vam umozni zéapis veSkerych informaci, které jste v pritbéhu vybérového fizeni
zaznamenali.

V prvni tadé je dulezité fici, jaké kompetence budeme v pribéhu assessment centra
sledovat.

1. Komunikaéni dovednosti

e aktivné nasloucha ostatnim, dokaze presentovat pted skupinou, umi
komunikaci otevfit, vitd a rozviji nazory ostatnich, umi popisovat své

myslenky, schopnost ptesvédcit ostatni, jednad a komunikuje profesiondlné

2. Prodejni dovednosti

e chut k obchodu, schopnost odolavat namitkam, chut vitézit, orientace na

vysledek, schopnost piesvédcit,
3. Tymova spoluprace

e respektuje druhé a vysledky jejich usili, své aktivity sméfuje ke skupinovému
cili, aktivné sdili a nabizi informace, aktivné spolupracuje, do ¢innosti skupiny
se ochotn¢ zapojuje a sehrava v ni pozitivni roli

4. Orientace na klienta

e usiluje o spokojenost, divéru a dlouhodoby prospéch zakaznikti, dokaze

ucinn€ vyjednavat, pfijima osobni zodpovédnost, zvlada konfliktni situace,
empaticky

Nasledujici list obsahuje tabulku, do které je mozné si za pomoci jakéhokoliv znaku
oznacit, v jakém ukolu se dana kompetence projevila.



Datum vybérového fizeni:

Jméno hodnotitele:

HR Specialista:

Zaznamovy arch

Kompetence

Ukol

Komunikaéni
dovednosti

Prodejni
dovednosti

Tymova spoluprace

Orientace na
klienta

UKOLC. 1

Prezentace

spolecnosti

UKOL C. 2

Tymovy tkol

prodej z4jezdu

UKOL C. 3

Individualni tkol
nespokojeny

klient

UKOL C. 4

Tymovy tkol

vybér akce




Prostor pro vlastni poznamky:



Priloha B - Zadani k 1. akolu

Zadani k 1. ukolu

V ramci prvniho tkolu Vas prosime o rozdéleni do malych skupin po dvou clenech.
Vasim ukolem vtomto tymu, bude sepsat co nejvice informaci, které vite o nasi

spole¢nosti XY.

Cas vyhrazeny pro tento spoleény ukol je 10 minut. Na prezentaci vysledku je kazdému

tymu vyhrazen c¢as pfiblizné 5 minut.

Podminkou pfi prezentaci je aktivni Gi€ast obou ¢lentl z tymu.



Priloha C - Zadani ke 2. akolu

Zadani ke 2. ukolu

V ramci druhého ukolu budete rozdéleni do dvou tymil, ve kterém se stanete zaméstnanci
cestovni kancelare Sunny. Kazdy tym bude mit stejné zadani, pouze téma ma kazda skupina
jiné. VaSim ukolem bude vybrat zajezd dle emailové komunikace s Vasim vazenym
klientem. Ten si stanovi pozadavky, na zaklad¢ kterych tento zdjezd vyberete. Zajezd musi

obsahovat v§echny body, kter¢ si klient pieje.

Cas na tymovou piipravu je stanoven na 20 minut. Béhem této doby budete mit
k dispozici n€kolik katalogli cestovnich kancelafi. Vyberte zajezd a piipravte si prezentaci

priblizné na 5 minut. Podminkou prezentace je aktivni uc¢ast vsech ¢lend.

Abyste neovliviiovali druhou skupinu, budete pied manaZery prezentovat své zajezdy

individualné.
Email:
Dobry den,

1 letos se obracim na Vasi cestovni kancelar Sunny s zadosti o zatizeni letni dovolené pro
mé a mou rodinu. Jsem Vasim dlouholetym klientem a se sluzbami, které nabizite, jsem
maximalné spokojen. Doufam tedy, Ze i letos budu s Vasim vybérem spokojen. Zde jsou mé

pozadavky, které u dovolené preferuji. Prosim o zpétnou vazbu s nabidkou vhodnych pobyti.
S pozdravem

Emil Stastny



Pozadavky pro skupinu A:

Lokalita — Chorvatsko

Hotel — **** a vice s bazénem

Cestovani — vlastni doprava

D¢élka pobytu — 10 dni

Déti do 8 let — zdarma

Plaz - do 1km

Jidlo - polopenze, moznost stravovani v okoli

Soucast nabidky - lehatka, slune¢niky, wifi, animace pro déti

Pozadavky pro skupinu B:

Lokalita — Ceska republika, preferuji Jizni Moravu
Ubytovani - apartmany

Vlastni kuchyn - ano

Cestovani — vlastni doprava

Délka pobytu — 7 dni

Pes —ano

Moznost vyletl na kole — ano, cyklistické trasy, stiedni terén

Koupani — max 30 km

VI



Priloha D — Zadani k 3. akolu

Zadani k 3. ukolu

Jste bankéfem na pobocce a ve chvili kdy si pFripravujete materialy na odpoledni

schiizku s klientem, k Vam dorazi nespokojeny klient, s nasledujicim problémem.

Vasim tikolem je vyfesit klientiim problém tak, aby odchazel z pobocky spokojen. Reseni

a vysledek tohoto sporu je &isté ve Vasich rukach. Casovy limit na tento tikol je 7 minut.
Zadani pro ,,nespokojeného klienta*

Jste dlouholetym klientem spolecnosti XY, a zarovenl klientem, kterého si banky obvykle
velice vazi. Na Vasem uctu se vam toci penize, a pln¢ vyuzivate internetové bankovnictvi.

Navstéva pobocek pro vas znamena ztratu ¢asu.

Problém, ktery vyvolal nespokojenost s touto bankou je nasledujici. Potieboval jste si
zménit nastaveni limith na vasi karté. Nechtél jste kviili tomu chodit na pobocku ani tento
,detail” fesit telefonicky. Proto jste si tento pozadavek vytidil pies internetové bankovnictvi.
Limity jste si béhem chvile zménil a z aplikace se odhlasil. Druhy den po ptihlaseni na
internetové bankovnictvi jste zjistil, Ze tato zména byla zpoplatnéna S0K¢. Na pobocku si

jdete stézovat, proc¢ byla tato akce zpoplatnéna tak vysokou ¢astkou.

VIl



Priloha E — Zadani k 4. ukolu
Zadani k 4. ukolu

Predstavte si, Ze vy a vSichni pfitomni uchazeci, jste kolegové z jedné pobocky. Po
rozdéleni do dvou tyml bude Vasim tkolem vymyslet vikendovou, team buildingovou akci

pro tyto vSechny kolegy.

Pravidla ke splnéni tohoto ukolu jsou nasledujici. Cas stanoveny na tymovou piipravu je
10 minut. Béhem této doby v tymu detailn¢ vymyslete lokalitu a program této akce. Zalezi na
Vasi fantazii, ale zaroven s moznosti realizovat tuto akci ve skuteCnosti. Své mySlenky

muzete zaznamenavat na pripraveny flipchart.

Po uplynuti deseti minut bude nésledovat dvacetiminutovd komunikace mezi obéma tymy.
Vasim ukolem bude prosadit pravé Vas navrh. Cilem celého tohoto Ukolu je nalezeni
konsensu mezi obéma navrhy. Zavérem musite pfitomnému manazerovi sdélit, pro jakou akci
jste se rozhodli, a zdtvodnit pro¢ prave tento navrh zvitézil. Piipravte se i na mozné namitky

ze strany manazera.

Vil
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