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Assessment Centre jako nastroj vybéru zaméstnancu

Souhrn

Tato diplomova prace se zabyva problematikou Assessment Centre jako ndstroje
vybéru zaméstnancl v podminkach spolecnosti Amazon. Hlavnim cilem diplomové prace
je na zaklad¢é analyzy popsat a zhodnotit vyuziti metody Assessment Centre pii vybéru
zameéstnancl a praktikant v podminkach spole¢nosti Amazon, poukdzat na jeji vyhody
a nevyhody a v piipad¢ zjisténych nedostatkii navrhnout vhodné opatfeni. Technikami
sbéru dat pro vyzkum bylo zvoleno dotaznikové Setfeni a polostrukturovany online

rozhovor.

Diplomovéa préace je rozdélena do dvou ¢asti, a to do teoretické a praktické ¢asti.
Teoretickd cast vychazi ze sekundarnich Ceskych prament a odbornych internetovych
zdroji, které se zabyvaji problematikou Assessment Centre. Praktickd c¢éast obsahuje
souhrnnou charakteristiku spolecnosti Amazon, jejiho naborového procesu, zhodnoceni
metody  Assessment Centre pomoci polostrukturovaného online  rozhovoru
se zameéstnancem spolecnosti a vysledky dotaznikového Setfeni. Na zékladé dosazenych
vysledkli byla navrzena Ctyfi ndpravna opatfeni. Vybranym névrhem je provedeni
integrace webovych stranek spolecnosti, které zajisti zvySeni povédomi ti€astnika o metodé

Assessment Centre.

Klicova slova: Rizeni lidskych zdroji, vybérové fizeni, ziskdvani zaméstnanci,

Assessment Centre.



Assessment Centre as a Staff Selecting Method

Summary

This diploma thesis deals with the issue of the Assessment Center as a tool
for the selection of employees under conditions which are provided by the Amazon
company. The aim of this work is to evaluate the use of the Assessment Centre selection
process at stuffing suitable employees and trainees for Amazon. In case of identifying
any shortcomings, the secondary goal is to propose appropriate measures. Questionnaire
and online semi-structured interview were chosen as the main techniques for gathering

information.

Diploma thesis is divided into two parts, theoretical and practical. The theoretical
part is based on secondary Czech sources and professional Internet resources, which deal
with the issue of the Assessment Centre. The practical part contains a description
of company, its recruitment process, an evaluation of the Assessment Center method, with
help of semi-structured online interview with a company employee and the questionnaire.
Based on the achieved results, four improvements have been proposed. One of the
measures is the integration of the web page of Amazon company which will lead

to increased awareness of participants about the method.

Keywords: Human resources management, Selection procedure, Recruitment, Assessment

Centre.
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1 Uvod

V soucasné dob¢ je obor personalistiky dalezitym prvkem podilejicim se na uspésném
chodu firmy, jehoZ cilem je zlepSeni kvality dosazovani spravnych lidi na spravna mista.
Uz pred tisici lety se fimsky statnik Cicero pokusil zanalyzovat lidskou povahu, a tim
pomoci lidem Gspésné fungovat ve spolecnosti a brat na sebe vhodné role (Hodgson, 2007,
s. 54). Lidské povaha se snazi mnoho let najit zpiisob k popsani sebe sama, proto v dnesni
dobé existuje velké mnoZzstvi metod sbéru dat a posuzovani informaci o uchazecich
o zamé&stnani. Vybérova centra a nové metody se objevuji kazdodenné s nabidkou vyrazné
lepsiho hodnoceni potencidlu budoucich zaméstnanct, nez to bylo u ddavno zndmych

pohovorti.

Piedmétem této diplomové prace je zaméfeni se na pochopeni moderni vybérové
metody Assessment Centre v souCasné praxi, prostudovani jednotlivych technik
a omezeni, které¢ jsou vybrany tak, aby umoznily posoudit pfesné ty charakteristiky,
jez jsou pro zaméstnavatele zadouci (Gruber, a dalsi, 2006, s. 14). Dnes je tato metoda
vybéru pracovnikli uzivana téméf kazdym vétsim podnikem pii obsazovani celé Skaly
pracovnich pozic. Popularita Assessment Centre je zalozend na divéryhodném vybéru
potencialnich zaméstnancli za piedpokladu, Ze spolecnost disponuje dostatecnym
mnozstvim vSech potfebnych zdrojii, tj. dostateCny pocet osob, které jsou schopny
a ochotny hodnotit Ucastniky, dostatek Casu a financi k pfipravé a realizaci metody
(Vaculik, 2010, s. 24). Mezi nevyhody patii naro¢nost metody na ptipravu. Firma si musi
uvédomovat, ze relativné vétsi investice ve fazi vybéru novych pracovnikl piinasi
v budoucnu mnohondsobné vyssi uzitek. Assessment Centre obecné prezentuje zpusob
fungovani t¢ dané spolecnosti, a také odrazi jeji organizaéni kulturu. Organizaéni kultura
zrcadli podobu realizovaného Assessment Centre napiiklad v tom, jakym zplsobem jsou
potencidlni kandidati informovani o vSech procesech souvisejicich s jejich ucasti, anebo
ve zpusobu, jakym je zachdzeno s icastniky Assessment Centre v pribéhu jeho konani
(Vaculik, 2010). Jednim z hlavnich tkoli prace je najit zdroje informaci o tom, co mohou
uchazeci ¢ekat v pritb¢hu fizeni, jak se k nim hodnotitele maji chovat, a na co maji pravo.
Respektovani etickych pravidel béhem vybérového fizeni zajiStuje vSem uchazecim

spravedlnost a férovost ndro¢nych situaci.

11



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zdklad¢ analyzy popsat a zhodnotit vyuziti
metody Assessment Centre pii vybéru zaméstnanci a praktikantd v podminkéch
spolecnosti Amazon, poukdzat na jeji vyhody a nevyhody a v pfipadé zjisténych
nedostatkll navrhnout vhodna opatieni. Vyzkum bude provadén v mezindrodni spolecnosti

Amazon, kde je tato metoda pouzivana pro vybér novych ¢lenti do tymu.

Vysledkem jsou navrhy na doporuceni a optimalni feSeni nedostatkt. Dil¢i cile prace

zahrnuji:

= zpracovani teoretické ¢asti prace z odbornych prament k dané problematice,

* analyza dokumentd,

* obecnd charakteristika mezinarodni spolecnosti Amazon,

* online rozhovor se zaméstnancem spolecnosti Amazon,

= modelovani procest metody Assessment Centre v notaci BPMN',

* provedeni anonymniho online dotaznikového Setfent,

» identifikace slabych stranek pfi realizaci ndborového procesu a navrzeni

zefektivnéni procesu.

2.2 Metodika

Na zakladé stanoveni hlavnich a dil¢ich cili byla zvolena metodika, podle které
se tvofila tato diplomova prace. V prvni fazi byla vybrana mezinarodni spole¢nost
Amazon, na které bylo mozné zkoumat vybrané téma prace a zhodnotit vysledné poznatky.

Prace se sklada ze dvou ¢asti — teoretické a praktické.

! Business Process Modeling Notation je graficka notace podnikovych procesi.
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Pii tvorbé prace byl dodrzen casovy harmonogram, ktery nize prezentuje Tabulka 1.

Tabulka 1 — Harmonogram vypracovani diplomové prace

Zacatek Konec Charakteristika

2016/11 2017/08 Analyza sekundérnich zdroja

2017/9 2017/11 Analyza dokumentt

2017/12 2018/1 Provedeni online rozhovoru a realizace dotaznikového Setfeni
2018/1 2018/1 Agregace poznatkil

2018/1 2018/2 Vyhodnoceni vysledkl a navrZeni vhodnych opatieni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Teoreticka Cast je tvofena analyzou sekundarnich zdrojl, proto ma charakter literarni
reSerSe, kde jsou prostudovany veskeré aspekty dané problematiky vybérovych metod
pfi vybéru novych zaméstnancl. Diplomova prace je vénovand piedevSim vybérové
metodé Assessment Centre. Pro zpracovani teoretické casti byly vyuzité ceské prameny

a odborné internetové zdroje.

Praktickd c¢éast se vénuje problematice vybéru zaméstnancli metodou Assessment
Centre v mezinarodni spolenosti Amazon a navrhuje opatieni ke zlepseni procesu. Uvod
praktické ¢asti je vénovan obecné charakteristice vybrané spolecnosti a jejim vybérovym
procestim. Uvodni podkapitola zahrnuje vlastni modelovani procesti Assessment Centre
v notaci BPMN za pomoci odbornych internetovych c¢lankd. Dalsi kapitola zahrnuje
vyhodnoceni metody AC ze strany zaméstnance a ze strany respondenti, ktefi prosli touto
metodou v letech 2015 — 2017. Pro praktickou ¢ast byly vyuzity niZze vyjmenované

techniky sbéru dat.
Analyza dokumentt (obdobi zaii — listopad 2017)

Pro zpracovani vyzkumnych kapitol 4.1. a 4.2. byly pouzity odborna literatura
v podob¢ tisténych knih, online ¢lanky a interni dokumenty spolecnosti dostupné
na internetu zabyvajici se principy fungovani spolecnosti Amazon na mezinarodnim trhu

a procesem vybéru zaméstnancl ve spolecnosti.
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Rozhovor (obdobi prosinec 2017 - leden 2018)

Pro kompletni ptehled procesu vybéru zaméstnancii ve spole¢nosti Amazon byl
realizovan online rozhovor se zaméstnancem spolecnosti. Otazky, které jsou prezentované
v Piiloze 4 byly pfedem piipravené a nasledné zaslané v elektronické formé&. Odpovédi

byly zaznamenany pisemné¢.
Dotaznikové Setieni (obdobi prosinec 2017 — leden 2018)

V navaznosti na cile prace, byl, pro ziskdni percepce ucastnikii vybérové metody,
vypracovan dotaznik, ktery je uveden v Pfiloze 1. Dotaznikového prizkumu
se zucastnilo pouze 29 respondentli, z toho divodu vysledky nejsou reprezentativni
pro cely vzorek populace. Dotaznik obsahuje 14 otazek oteviené¢ho, polootevieného
a uzavieného typu. Prvni otazky v dotazniku identifikuji pohlavi, vék a vzdélani Gcastnikt.
Pak nasleduji otazky, kde je pfidana moznost vlastnich odpovédi. Cilem dotaznikového
Setfeni bylo zjistit nedostatky vybérového procesu metodou Assessment Centre z pohledii
ucastniki vybeérové metody. Respondenti na otazky odpovidali pomoci elektronického
formulafe na Google Docs. Pro lepsi piehlednost a jasnost byly vysledky zaznamenany

do grafli a pisemné okomentovany v kapitole 4.5.

V zavéreCné kapitole 6 dochazi k shrnuti jednotlivych informaci z vyzkumu

a doporucenim pro zefektivnéni procest.

14



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroju

V poslednim pilstoleti proslo fizeni lidskych zdroji (HR)* né&kolika obecnymi
vlnami vyvoje. Prvni vlna kladla diraz na HR administrativu, druha byla vénovéana
inovativnim pfistupiim, tfeti propojila individudlni a integrované ptistupy prostfednictvim
strategického fizeni a posledni Ctvrtd vlna nastupuje pravé nyni s pfistupy v reakci
na vn¢j$i podminky podnikani. VSechny tyto viny v ¢ase kopiruji stejny prubéh. Kiivky
maji fazi ndb&hu, ueni, ristu a poté stability (Ulrich, 2014, s. 41-44). Efektivni pracovnici
personéalniho oddéleni si uvédomuji novy standard své profese, pfijimaji jej a jednaji

podle ného.

Slovy Armstronga (2007, s. 30), ,,obecnym cilem rizeni lidskych zdrojii je zajistit,
aby byla organizace schopna prostrednictvim lidi uspésné plnit své cile”. Kazda
spoleCnost potiebuje mit dostatek schopnych a motivovanych zaméstnancli za ucelem
efektivnéjSiho fungovani. Psychologie organizace prace nabizi rizné metody slouzici
k ziskavani pracovnikl, zejména pohovor s kandidatem, zji§tovani referenci, vybérové

Assessment Centre, vyuziti psychodiagnostiky v personalistice atd.

3.2 Pojem Assessment Centre

Assessment Centre (dale jen AC) je spolehlivd diagnostickd metoda, slouzici
k vybéru uchazecli o zaméstnani. Je zaméfena predevSim na sledovani potencidlu téchto
uchazecii. Zvolenim metody AC si firmy kladou za cil zmapovat osobnost kandidata, jeho
tymovost ¢i manazerské schopnosti, vytvofeni se obrazu o socidlnich, intelektudlnich
dovednostech. PouZzivaji se zde rGzné ukoly, které simuluji klicové aspekty prace
na ur¢itém pracovnim misté nebo v urcité pracovni roli, coz potvrzuje velikou rozmanitost
této metody. Pro srovnani se vyuzivaji pfedevsim modelové situace, které jsou zakladnimi

stavebnimi kameny metody a probihajicimi prostfednictvim integrace informaci

2 . , .
Human Resources — lidské zdroje
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vySkoleného tymu hodnotitelti, za ucelem zjisténi odpovidajici objektivity posuzovani

(Vaculik, 2010, s. 23).

Pojem samostané metody Assessment Centre Kyrianova (2003, s. 15) definuje
nasledovné: ,, Assessment centrum se obvykle pouziva za nékolika ucely, a to jako metoda
slouzici pro obsazeni volné pracovni pozice vhodnym kandidatem, dale pro identifikaci
vzdelavacich potieb (Development Centre), bohuzel se také pouziva v pripade, kdy chce
spolecnost snizovat pocet zaméstnanciui a tato metoda ma pomoci urcit ty, kteri by meli
odejit. ““ Vysledna podoba AC vzdy zavisi na konkrétnich podminkach a pozadavcich, které

maji byt naplnény v prabchu jeho kondni.

Vybérové metody jsou pomérné ndkladné a ¢asoveé narocné, proto jsou vyuzivané
pfevazné ve velkych organizacich na zékladé standardii definovanych zékladnimi pravidly
a etickymi zasadami realizace AC (Rupp, a dals§i, 2014). AvSak podrobné standardy
realizace metody doposud nejsou urceny zejména pro zacvik pozorovatell, neni také
definovéna odpovédnost organizace pfi realizaci metody v riznych kulturnich prostiedich,

proto tato témata zUstavaji otazkou budouciho rozvoje metody AC.

3.2.1 Historie uziti metody

Z pohledu historie nejsou metody AC zélezitosti poslednich let. Stary a Novy zédkon
jsou plné riznych zkousek a dilemat. Stfedovéké rytifské souboje byly multisituacni
zkouskou, stejné jako souCasna vyberova fizeni. Americti psychologové vroce 1943
pracovali na programu vybdru §pionii pro OSS’. Vyvinuté metody piedpovidaly chovéni
Spionl a jejich troven pripravenosti v kritickych situacich (Hronik, 2002, s. 4). V urcité
mife byla metoda aplikovana i v Némecku béhem 1.svétové valky pro hodnoceni vykonu
pfi rozmanitych tkolech s velmi subjektivnim vnimanim hodnotitele. Assessment Centre
jako termin pro metodu vybéru poprvé pouzil vroce 1938 americky psycholog H.A.

Murray”* (Hronik, 2002, s. 4).

3 OSS - ufad strategickych sluzeb
4 Murray se zacal vénovat psychologii v roce 1927 po ¢teni prace Junga a Freuda. Jeho personologie je
v jeho pojeti brana jako Siroka multidisciplindrni véda o ¢lovéku, uvazujici celou osobnost a nikoli pouze

subjektivni proZitky.
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S otevienim ekonomiky se v Ceské republice nejvice rozsifila nova koncepce
psychologie prace, a to pfedevSim ve firmé Bata. Pouzivaly se vétSinou ukazky prace
pfi vybéru absolventi na specifické pozice. Diky spolupraci se zahrani¢im vznikla cela
fada komerc¢nich organizaci s mezindrodni Gcasti, zamétujicich na poradenstvi v oblasti

lidskych zdrojti zabyvajicich se touto metodou.

Psycholozka Kyrianova (2003) ve své publikaci blize specifikuje zékladni
argumenty pro zavadéni AC, jimiz jsou ovéfeni vérohodnosti tvrdych dat’ ¢ mékkych dat®
a zaroveil moznost provedeni vybéru z velkého mnozstvi kandidatl, castokrat i na vice
stejnych pozic. Je zaznamenan i ur¢ity posun v pouziti AC, ktery je také vynikajicim
nastrojem pro rozvoj potencidlu zaméstnanct, jiz zminény Development Centre. Rozkvét
persondlnich agentur je dikazem toho, ze AC se budou vyvijet nejen z pohledu jejich

uzivateld, ale i z pohledu jejich poskytovatela.

3.2.2 Zakladni principy a organizace metody AC

Kocianova (2010, s. 120) zjednodusené uvadi, ze samotné AC by mélo byt slozeno
ze ti1 zékladnich fazi, a to z faze piipravy, vlastni realizace a hodnoceni. Kazda faze
vyzaduje systematickou pfipravu. Zdrojem informaci pifi analyze obsazované pozice
mohou byt archivni data. Pfiprava AC je pro kvalitu jeho vystupl zasadni a umoZznuje
identifikovat kompetence dtilezité pro plsobeni na vybérové pozici (Vaculik, 2010, s. 63).
AC je zaloZzeno na komunikaci, proto jsou pii hodnoceni potencidlnich kandidati
posuzované vztahové kompetence, kompetence feSeni problémt a kompetence vztahu
k sobé samému. Zvolené kompetence dale utvaieji ramec pro hodnoceni chovani. Pokud

je faze piipravy vytvorena, nastava cast samotné realizace.

Assessment Centre pouzivd postupy zahrnujici individualni a skupinové ukoly,
kterym se fika ,,modelové situace”. Modelové situace umoznuji uchazelim projevovat
nejriiznéjsi chovani. Hodnoceni lidi prostfednictvim dané metody spadda do oblasti
interpersonalniho poznavani. Koubek (2012) ve své publikaci zminuje, Zze vysledkem AC

je pomérné presna predpovéd’ budouciho pracovniho vykonu diky feSeni nasimulovanych

5 Kvantitativni data (tvrda data) — ¢iselné charakteristiky sledovaného jevu

6 Kvalitativni data (m&kka data) — ne¢iselné charakteristiky sledovaného jevu

17



kazdodennich problémi firmy. AC je pomérné objektivni nastroj hodnoceni

za pfedpokladu plnéni nésledujicich podminek (Hronik, 2002, s. 47 - 48).

- Kandidati maji moznost prokdzat své dovednosti a schopnosti v rtznych

relevantnich situacich (princip rizného uhlu pohledu).
- Hodnoceni je zajisténo kvalifikovanym tymem odborniki (princip vicero o¢i).
- Hodnotitele vytvateji komplexnéjsi zaveéry (princip sledovani zmény v Case).

Pokud se vSechny principy dodrzuji v priibéhu konani AC, zvysi se tim validita,
dochazi k eliminaci chyb a je zvolen ten nejvhodnégjsi uchazec. Proto by se personalista
mél dokonale orientovat v dané problematice vcetné moznych necekanych zalezitosti
a byt pfipraveny reagovat. Jelikoz je tato metoda naro¢nd, musi se piesné vymezit
harmonogram, role pozorovatelid a jejich kompetence. Kocianova (2010, s. 120) ve své
publikaci také upozoriiuje, ze pii sestavovani programu AC je tfeba zvazovat i fazeni

aktivit, protoze s naristajicim ¢asem se zvySuje Uinava Gcastniku.
Doba trvani AC

., Kazda organizace se miize rozhodnout, kolik hodnoticich metod pouZije, ale velky
rozsah technik, ktery je pouzit k vybéru, tak jako je tomu u Assessment Centre, obvykle
znamenad, Ze se vybérovy proces protihne na dva az tri dny* (Foot, a dalsi, 2002, s. 118).
Neexistuji zadné standardy, které presné¢ uvadéji, jak dlouho by méla tato metoda trvat.
Délka zavisi na poctu ucastnikll i rozsahu a detailnosti pozadovanych vysledki, obvykle
se doporucuje jeden den. Béhem vybérového fizeni kandidati prochazeji
psychodiagnostikou, pohovory, testy a simulacnimi utlohami. Pfestavky jsou dulezitou
souCasti a davaji se vétSinou po skonceni ndronych testi ¢i simulacnich situaci,
aby se ucastnici mohli uvolnit (Kyrianova, 2003, s. 48). Na zavér vyberového fizeni

se provadéji komplexni shrnuti diky moZznosti sledovani zmén chovani ucastnikll v Case.

oy e

2002, s. 48).
SloZeni icastnikit metody AC

Soucasti ptipravné faze AC je rozhodnuti o poctu uchazect o jednu pracovni pozici.
Do vybérového AC lze kandidaty vybrat pfedem. Obvykle do metody nejsou zatazovani

lidé pouze na zakladé vlastniho zajmu, ale i na zékladé stanovych pozadavkl spolecnosti.
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Peclivy predvybér zvySuje efektivitu, proto nedochazi ke ztrat¢ Casu pii posuzovani
(Vaculik, 2010). Nejoptimalnéjsi pocet uchazect se pohybuje mezi 7 a 12 osobami. Pocet
je vzdy zavisly na typu obsazované pozice, napiiklad v pfipadé manazerskych pozic
je obvykle pocet kandidati niz$i. Obsazenost ovliviiuje mnozstvi informaci, které budou
zpracovavat. Z tohoto divodu, jako piedpoklad efektivniho pozorovéani, Hronik (2002,
s. 49) definuje zlaté pravidlo 1:2, kdy prvni ¢islo vyjadiuje pocet hodnotitelt a druhé pocet
uchazecl. Jeden pozorovatel by mél idedlné sledovat maximalné 2 uchazece, ¢imz
se hodnoceni schopnosti uchazecli objektivizuje. V soucasnych podminkéch toto pravidlo
nebyvé vzdy uplatiiovano. Role hodnotitelli se mohou piidélovat internim zaméstnancim
nebo si pro tento ucel firma outsourcuje specialisty. Pokud si firma vybere externiho
dodavatele, méla bych k nému mit diivéru a informovat ho o vSem podstatném, co mé vliv
na jeho praci (Gruber, a dalsi, 2006, s. 25). Vzijemnou spolupraci usnadiiuje presna
formulace ocekavani od projektu, ¢asového horizontu a zpisobu komunikace smérem

od externiho dodavatele.
Podle psycholozky Hany Kyrianové (2003, s. 49 - 55) klicovi Gcastnici vybérové
metody jsou vyjmenovany niZe.

- Moderator — osoba, jenz zadava instrukce, koordinuje hodnotitele a je zodpovédna

za hladky prubéh AC.

- Zadavatel (interni posuzovatel) — manazer spolecnosti, ktery ma hlavni slovo
ve vybéru kandidata po poradé s ostatnimi klicovymi ti¢astniky.

- Kandidat — uchazec o pozici, na kterou se celé¢ AC zamétuje.

- Hodnotitelé — osoby, které maji za ukol pro konkrétni pracovni misto najit

nejvhodnéjsiho uchazece a zaroven zajistuji objektivitu hodnoceni.

Je zadouci, aby do pozorovani byli zapojeni vrcholovi vedouci pracovnici, jelikoz
posiluji divéryhodnost metody. Interni posuzovatelé, ktefi znaji organizac¢ni kulturu
a konkrétni podminky obsazované pozice, maji dillezitou roli pfi vybérovém AC. Pravé oni
formuluji zaveéreéna rozhodnuti (Vaculik, 2010, s. 22). Zékladnim vlivem, ktery pasobi

na prub¢h a vysledky AC, jsou postoje a role osob, které se ucastni vybérové metody.
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Proto je doporuceno, aby vSichni hodnotitelé byli peclivé vyskoleni (Kyrianova, 2003,
s. 56). Metoda podléha nize definovanym pravidlim a etickym zisadam, které je tfeba

dodrzovat béhem jeji realizace (viz kapitola 3.9).
Prostiedi AC

Odpovidajici prostedi se voli na zéklad¢ riznych kritérii. Nejcastéji jsou uzivané
indoorovou formou, tj. v interiéru. Zaroveih mohou byt doplnény o outdoorové, tj. setkani
v ptirod¢, s vyuzitim fyzickych aktivit (Kocianovd, 2010, s. 118). VétSina uchazech
se snazi chovat podle predstavy toho, co personalista ve vysledku ohodnoti.
V interaktivnich modelovych situacich kandidat pfirozené piestane vnimat okolni prostredi
a hrat rizné role a zacne byt plné€ ,,sdm sebou®. Minimélnim pozadavkem na prostorové
zajisténi AC je velkd dobfe vétrand mistnost a dal$i mensi mistnost pro individudlni

psychodiagnostiku (Kyrianova, 2003, s. 49).

Outdoorovd AC jsou zamétfena piedev§im na sebepozndni a rozvoj, jako napiiklad
outdoor s konimi, horolezecky outdoor apod. Z outdoorovych AC je pozemni varianta
nejdostupnéjsi, proto jde casto skuteéné o hry, které by se také s uspéchem uplatnily
na skautském tébote (Koubek, 2000). Mezi nevyhody patii ndro¢nost metody na piipravu.
Firma si musi uvédomovat, Ze relativné vétsi investice ve fazi vybéru novych pracovnikii

v budoucnu pfina$i mnohondsobné vyssi uzitek.

3.3 Shrnuti organizacnich variant AC

AC neni metodou samostatnou, fadi se mezi vybérové metody s nejvyssi mirou validity
ve smyslu diagnostiky mozného budouciho vykonu uchazece o praci. Podoba AC a jeho
obsah by mély odpovidat danému pracovnimu mistu a cilim organizace, ktera pracovni
pozici nabizi. Rozsah Cinnosti, které mize AC vytvofit, zahrnuje: pracovni simulace,
skupinova cvieni a diskuze, psychologické testy, moralni dilemata, rozhovory,
sebehodnoceni a hodnoceni kolegli (Foot, a dalsi, 2002, s. 118). Organiza¢nich variant
je dostacujici mnozstvi, rozhodnuti o konkrétnim vybéru vede ke zpfesnéni otdzky
,Co méfime®, a ke stanoveni rozpoctu s moznymi pirekazkami. Skoleni hodnotitelu,
diistojné honorafe a naklady na vybaveni vznacné mife zvySuji efektivnost vybéru
pracovnikl. Program celého AC se zpracovava do piehledné tabulky. Tabulky 2 a 3 nize

prezentuji harmonogramy AC (Tolley, a dal§i, 2011). Srozumitelny scénaf
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s pojmenovanymi metodami a charakteristikou casové naroc¢nosti by mél obdrzet kazdy

kandidat hned pfi zah4jeni AC.

Tabulka 2 — Scénar pro celodenni AC

Cas Cinnost
10:00 Registrace, kava

10:15 Uvitani kandidatt a vzdjemné piedstaveni
10:30 Dotaznikové metody, kognitivni test
12:30 Obéd s posuzovateli

13:45 Ptipadové studie

15:15 Tymové simulaéni (modelové) situace
16:30 Zpétna vazba (debriefing’)

17:00 Ukonceni AC

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Tolley, a dalsi, 2011)

7 Debriefing je aktivita na konci bloku slouZzici k reflexi dtlezité aktivity.
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Tabulka 3 — Scénar pro dvoudenni AC

Den 1

17:00 Ptijezd do mista konani AC

18:00 Vzijemné predstaveni

18:30 ,Icebreaker®™ aktivity

20:00 Vecete s reprezentanty firmy a posuzovateli
Den 2

9:00 Pfedstaveni programu dne

9:15 Kognitivni a osobnostni testy

11:15 Individualni modelové situace (hrani roli, zkousky dovednosti)

12:15 Prezentace

13:00 Obéd s vedenim firmy

14:00 Simula¢ni skupinové cviceni

15:15 Interview (napf. biografické)

16:30 Debriefing

17:00 Ukonceni

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Tolley, a dalsi, 2011)

Vybérové AC by mélo v nejlepsim piipade zacit uvitinim kandidatl, sezndmenim
s pozici, pfedstavenim tymu hodnotitell a pfipadné¢ feSenim organizac¢nich otdzek
(Kyrianova, 2003). Dale kandidati ¢ekaji na rozehtivaci aktivity, které pomahaji vytvofit
pratelskou atmosféru. Nasledné se konaji vykonové testy, stfidaji se rizné metody
s prestavkami. Vybérové techniky umoziuji ziskat dostacujici mnozstvi informaci.
Skupiny metod nemohou byt postavené ve vzdjemné izolaci. ,,Optimalni organizacni

varianta zacind a konci u vzajemné komunikace ** (Hronik, 2002, s. 257).

8 Icebreaker je aktivita uzivana vétSinou na zacatku $koleni k navozeni pratelské atmosféry.
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Optimalni pocet metod je kolem 4-6, zavisi na poctu sledovanych charakteristik —
ty mohou byt vzajemné velmi odlisné (Vaculik, 2010). Pokud AC obsahuje homogenni
skladbu simula¢nich modeld, kterymi musi kandidat projit, pak AC nelze povazovat
za validni. Kandidati fes$i nejdiive modelové situace individudlné, nasledné ve skupiné
s ostatnimi Ucastniky. V zavéru standardné probihd zpétnd vazba (debriefing) s kandidaty.
Za necCekanych situaci se vSichni ucastnici musi snazit udrzet uvolnénou atmosféru
(Gruber, a dalsi, 2006, s. 81). Atmosféra je jeden z mnoha faktori, ktery ovliviiuje vnimani

celého AC.

3.4 Individualni modelové situace

Mezi individualni modelové situace patii sebeprezentace, interview, ptipadové studie
znalostni testy, aj. Kazdy kandiddt ma moZnost vystupovat sam nebo s figurantem.
Hodnoti se zde vystupovani uchazece ajeho ustni projev. Psycholingvistickd analyza
napomahad zmapovat tendence k ur¢itym zpusoblim mySleni a vyjadfovani. Také nelze
zapomenout na neverbalni komunikaci, kterd vzdy méla vysoky vyznam u vetejného
vystupovani a pfijimacich pohovorech. Napiiklad posed srukama za zady a noha
pfes nohu znaci sebediivéru a nadfazenost. Nohy tésn¢ vedle sebe, ruce na kolenou nebo
preslapovani sv€d¢i o nejistoté. Velmi pozitivné plsobi piijemnd modulace hlasu,
pfirozenost, upifimnost. Hodnotitel se musi zamétovat i na emocionalni stabilitu, opatrnost

a sebeovladani uchazect. Nekteti lidé mohou byt vyraznéjsi prave v této casti metody AC.

Potencial kandidatli méa svou cenu na trhu prace ovlivnénou vzdélanim, dosazenymi
uspéchy, schopnostmi a postoji. Tyto zdroje si firma kupuje za trzni cenu, a tim cenu
potvrzuje (Plaminek, 2009). Jinymi slovy ma kazdy ¢lovék v uréitém uhlu pohledu jisté
osobnostni ptfedpoklady, jenz mu piidéluji vhodnou pracovni pozici. Objektivni pfistup
k jednotlivym tcastnikiim a detailni pohled na jeho osobnost ve vysledku umoziiuje najit
pravé toho nejvhodnégjsiho kandidata. Hodnoceni potencidlniho zaméstnance v individuélni
casti AC je zaloZzeno na diagnostice osobnich vlastnosti, kognitivnich schopnostech

a zku$enostech.
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Ziskana data by mé&la v kazdé ¢asti AC i po jeho ukonceni byt zachovéana nasledujicim

zpusobem (Vaculik, 2010, s. 51):

-, Psychologové jsou povinni naklidat se ziskanymi daty takovym zpiisobem,
aby zabranili jejich moznému zneuziti nebo takovému pouZiti, které by mohlo
poskodit testované.

- ,,Psychologové jsou povinni realizovat vSechny kroky v ochrané diivérnych udaji,
ktery ziskali. Diivernost ziskanych dat je regulovanda pravem nebo definovana

3

Jinymi institucemi, napriklad profesnimi nebo védeckymi.

3.4.1 Motiva¢né hodnotici pohovor a biografické interview

Pohovor obecné¢ slouzi k ziskani dodatecnych informaci o wuchazeci, jeho
ocekavanich a datech uvadénych v pisemnych dokumentech (Koubek, 2011). Pracovni
pohovor trva zhruba hodinu, miniméalné 20 minut organiza¢niho ¢asu. Aby bylo dosazeno
stanovenych cilii, musi byt pohovor dobie pfipraveny a musi kopirovat pfedem pfipraveny
harmonogram. V prvni poloviné ucelové konverzace personalista zkouma, do jaké miry
jsou schopnosti kandidata v souladu s tim, co je vyzadovano na pracovni pozici. Pfedem
je potieba zjistit, zda se pouzivaji otdzky, které nedavaji uchaze¢i piili§ prostoru
pro rozvinuti jeho mysSlenek. Na zaklad€ znalosti pozadavka pracovniho mista se formuluji
otazky pro pohovor, jako napt. uvadi (Jay, 2007): ,,co byste jako prvni zménil(a) u firmy“,
,jake jsou Vase profesiondlni cile” anebo , co vidite jako svij nejvétsi prinos
pro spolecnost“. V druhé poloving pohovoru se miize uchaze¢ dotazat na moznosti svého
kariérniho postupu, klicova kritéria uspésné prace na dané pozice, predpokladany nastup
atd. Koubek (2011) také zminuyje, Ze strukturovany pohovor je povazovan za efektivngjsi
a spolehlivgjsi, jelikoz snizuje pravdépodobnost opomenuti dilezitych otazek slouzicich
pro posouzeni kandiddta a redukuje moZnost subjektivniho pfistupu k uchazecim.
Zakladnou podminkou, ktera zajiStuje UspéSny prubéh pohovoru je vhodny prostor

bez hluku.

Biografické interview je zaméfeno na sledovani ,kiizovatek* v zivotni draze
kandidata, proto se zacind vzdélanim a postupuje se krok za krokem k soucasnosti.

Rozhovor se zaméfuje nejen na chovéni, ale 1 na vyjadfeni pocitli a motivace (Hronik,
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je optimalni pfitomnost 2 hodnotiteld.

3.4.2 Dotazniky

Pouziti dotaznikli je vhodné ve vSech ptipadech a obvykle se zakladad do osobniho
spisu piijatého pracovnika, je zdrojem informaci evidence pracovniki (Koubek, 2012).
Dotazniky jsou nejcastéjSim uzivanym nastrojem sbéru dat a obecné by se mély zaméfovat
na danou problematiku. Vysledky se daji velice snadno zpracovat, na uzaviené otazky

13

se odpovidad ,,ano*, ,ne“, poptipadé ,nevim®, a pfindsi tak rychlou zpétnou vazbu.

Prostfednictvim zjiSt'ovacich otazek se diagnostikuji podrobnosti a fakta.
Nejpouzivangjsimi dotazniky jsou (Snydrova, 2008, s. 125 - 126):

. v , ’ r w1719 , . r
» jednorozmeérné dotazniky - Gordonova Skdla” osobnostni autonomie, dotaznik
. o . ’ ’ 71010 r . ’ ’ , v ,
individualnich rozdila'®, dotaznik asertivnich dovednosti'!, dotaznik Zivotni

spokojenosti, neuroticky dotaznik (N-5'?), autoportrét, dotaznik motivace vykonu,

= vicerozmeérné dotazniky — Belliv dotaznik pfizplsobivosti, dotaznik interpersonalni

orientace (FIRO-B), dotazniky impulzivity (IVE), logo test.

Obecné plati, ze v dotaznicich neexistuje dobrd nebo Spatna odpovéd, vzdy zélezi

na pozici. Hodnotitelé maji pfesné stanoveno co od uchazece pozaduji a na jaké Grovni.
Osobnostni dotaznik

Stejné jako u rozhovoru, pfi vypliiovani osobnostnich testll potencialni kandidat musi
provadét tsudek o svém vlastnim chovani. Existuje spousta riznych teorii osobnosti,

a taky i nespocet testli osobnosti, dotaznikt, které se pokouseji méfit zdjmy, hodnoty nebo

9 Gordonova Skala povazuje autonomii za dilezitou zakladni charakteristiku regulujici kolektivni ¢innost
vytvarejici jedno ze zékladnich dilemat, za Zivotaschopnou osobni identitu, kterd je soucasné jedinecna
a vyznamove spojena s okolnim socialnim svétem.

10 IDQ — Individual Difference Questionnaire

11Asertivni komunika¢ni techniky neboli asertivni komunikaéni dovednosti jsou formy mezilidské
komunikace, které nejsou ani agresivni ani pasivni.

12 Dotaznik rozliSujici psychonervové stabilni osoby od osob trpicich neurotickymi potizemi.
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pracovni chovani. Ne¢které metody jsou zalozeny na sebeposouzeni a vychazeji
z ptedpokladu, ze ¢loveék k sam sebe zna (Vaculik, 2010). Obecné osobnostni dotazniky

by méli ukazat zakladni rysy povahy uchazece.
(Armstrong, 2002) uvadi kli¢ové charakteristiky osobnosti:
» extroverze (nesobecky, hovorny, aktivni) / introverze (chladny, mirny, nesmély),
» emocni stabilita — sebejisty nebo plny obav,
= prijemnost — kooperativni nebo netolerantni,
= svedomitost — peclivy, vytrvaly nebo nedbaly,
= oteviFenost vuci zazitkim a zkusenostem.

Na trhu existuje mnoho ndastroji testovani osobnosti. Catteliv osobnostni dotaznik
se 16 faktory slouzi k pfesnému stanoveni osobnostniho profilu pro nejriiznéjsi typy
povolani (Hodgson, 2007, s. 61). Je zaloZen na principu, kde kazdy faktor ma dvé kvality.
Pt4 se na rizné otazky, jako napiiklad na piistup k ostatnim lidem, a na to, jak se ¢lov€k
chova v urcitych situacich. Faktory, které dotaznik hodnoti, tvofi: ochota, inteligence,
emociondlni stabilita, dominance, vitalita, uvédomovani si pravidel, socidlni jistota,
citlivost, nepozornost, soukromi, chapéani, otevienost ke zménam, sebediivéra,
perfekcionismus a napéti (Hodgson, 2007, s. 61). Administrace testu trva kolem 50 minut
a lze ji provadét skupinové. Jako dopln€k testi osobnosti se obCas pouzivaji dotazniky

orientované na zajmy.

3.4.3 Psychodiagnostické testy

Ve fazi psychodiagnostickych testi se fesi predevSim sebeposuzovani pomoci
standardizovanych metod. Pokud vSichni kandidati maji stejné testové podminky a stejné
zkuSenosti s testy i stejnou znalost principt jejich vyplhovani, pak je mozné ziskat
standardni a porovnatelné informace o riznych typech uchazeci (Koubek, 2000). Testy
takového typu vychazeji z predpokladu, Ze urcitd vlastnost se vyskytuje u velké skupiny
lidi alesponi v malé mife. Existuje n€kolik vykonovych a pozornostnich testi, které jsou

uvedeny v publikaci (Hronik, 2002, s. 200 - 202).

- Bourdontv test sleduje psychomotorick¢ tempo a presnost prace a vyzaduje

stabilitu vykonu.
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- Test struktury inteligence se skladd znumerickych fad, aritmetickych uloh,

vystizeni slovniho vyznamu, dopliiovani vét a pamétniho uceni.

- Ravenilv test piedstavuje neverbdlni test inteligence, ktery je relativné nezavisly

na urovni vzdélani.

Pouzivanim testii se kazdy psycholog snazi vytvaret vlastni normu, kterd se vztahuje
k dané skupiné lidi, a se kterou se pracuje béhem AC (Gruber, a dalsi, 2006, s. 52).
Psychodiagnostické testy se pohybuji na rtznorodych Sakalech kvality a vhodnosti
pro danou pracovni pozici. Nejprve se testy snazi predvidat rozvojovy potencial
a predpoklady, které ma uchaze¢ pro vykonavéani potencialni prace. Psychodiagnostika
je zalozena na predpokladu, ze existence urcitych vlastnosti je dostatecnou zarukou toho,

ze ¢loveék bude tyto vlastnosti uplatiiovat také v praxi (Vaculik, 2010).
Online psychodiagnostické testy

,,Pokud pozaddte uchazece, aby test vyplnili online, na prvni pohled ziskavate mnohé
vwhody. Vysledky mohou byt vyhodnoceny elektronicky a ziskate je rychle* (Dale, 2007,
s. 57). Vyhoda online psychodiagnostiky spociva zejména v jeji snadné dostupnosti
a rychlosti vystupii. Nevyzaduje se zde pritomnost psychologa ani tymu zkuSenych
hodnotitell, Setii Cas, nezdvisi na misté¢ a jsou ihned po zadani k dispozici vysledky.
Mezi vyhody muizeme zahrnout niz$i finanéni naroc¢nost nez pii klasickém zpisobu
zaddvani. Zcela jsou eliminovany chyby pfi vyhodnoceni a pfi interpretaci dat nehrozi
posun diky subjektivni projekci psychologa zpracovavajiciho vystupy. Podstatnym

nedostatkem je, ze nikdo neposkytuje garanci, zda kandidati vypliovali test sami.
Interpersonalni diagnostika

Interpersonalni poznavani je proces vytvareni dojmu o jinych lidech a jejich hodnoceni.
Tato oblast se nachazi na pomezi kognitivni psychologie'” a psychologie osobnosti'*

(Vaculik, 2010, s. 108).

" Kognitivni psychologie je jednou z psychologickych véd zabyvajici zptsobem vytvaieni,

tzv. vnitinich obrazli (modeltl) vnéjsiho svéta, ve kterém Zijeme.
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Predpokladem testu interpersondlni diagnostiky jsou zpusoby komunikace jedince
s druhymi lidmi, které nasledovné vypovidaji o zvlaStnostech osobnosti jedince.
Do procesu poznavani patii také oblast emoci. Existuji dvé dilezité hnaci sily, které
ovliviiuji chovani, a to redukovani strachu a udrzeni sebeucty. Kdyz ¢lovék komunikuje
s druhymi lidmi, snazi se, at uz védomé nebo nevédomé, volit takové chovani, které
mu umoziuje vyhnout se obavdm a mit sdm ze sebe dobry pocit. Model interpersonalniho
chovani zahrnuje kolem 128 charakteristik (pfidavnych jmen), popisuje soucasné
a budouci chovani (nikoliv pfi¢iny) a Siroce se uplatiluje v psychologii. Kladem
interpersonalni diagnostiky je je moznost sebeposouzeni a zaroven i posuzovani druhych

(Mares & Gavora, 2001).
Hodnoceni kritického mySleni

V oblasti méteni kritického mysleni existuje znacné diverzita testl, které maji za sebou
relativné dlouhou historii a mohou pfinést zajimavé doplikové informace o uchazeci.
Jeden z nich definuje ve své knize p. Hronik (2002, s. 202). Vykonovy Watson-Glasertiv
test zkouma uroven analytického mysleni na zakladé 5 dil¢ich testl: tsudek, rozpoznavani
domnének, dedukce, interpretace a hodnoceni argumenti. Jeho obsahem jsou dobie
a Spatné strukturované problémy. Test trva kolem 40 minut organiza¢niho Casu, feSeni neni
Casové limitovano. Schopnost myslet kriticky se obecné povazuje za vyrazny talent
kandidata. Nizka troven kritického mysleni neni sama o sob¢ diskvalifika¢nim kritériem.
Vysledky testil by méli vest k diskvalifikaci kandidata pouze v piipadé, kdyz jsou vyrazné
niz8§i nez prumér a zdroven je tato Uroven potvrzena odbornym odhadem psychologa

z rozhovort ¢i jinych interpersondlnich testi (Kyrianova, 2003).

3.4.4 Hrani roli

Pracovni simulace vyzaduje urcitou aktivitu kandidata ve vykonech zadani, které
budou skute¢né aplikovany na dané pracovni pozici. Modelové situace formuluji lidé, kteti

hluboce znaji obsazované pracovni misto a povahu prace (Koubek, 2011). Nejlepsi hra

'* Psychologie osobnosti je zakladni psychologickou disciplinou, ktera studuje rozdily mezi lidmi a také

podobu konkrétnich osobnostnich vlastnosti.
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je teSeni realného obchodniho piipadu, ktery tato pozice obnasi, naptfiklad: prezentace
sluzby nebo produktu pro specifickou skupinu klientti, telefonni rozhovor s komunika¢nim
partnerem, kterého hraje figurant. Figurant do rozhovoru vstupuje s otdzkami a podnéty.
Simulace rozhovoru méfi jednak kompetence, které souvisi se schopnosti rozhovor vést,
a také pfistup k druhému cloveéku (Vaculik, 2010, s. 77). Modelova situace vyZzaduje
zhruba 10 minut organiza¢niho ¢asu na jednoho kandidata. Nékteré simula¢ni modely maji
nerovnost vstupnich podminek, naptiklad modelova situace prodeje po telefonu favorizuje
lidi se spravnou vytecnosti, proto je tieba dobtfe zvazit jeji indikaci. Hrani roli je vhodna

pro vSechny manazerské pozice.

3.4.5 ZkouSky improvizacnich schopnosti

Modelové situace, které se zaméfuji na kreativitu, jsou zajimavé a vhodné pro zjisténi

urovné tvurcich schopnosti potencidlnich kandidatti (Hronik, 2002, s. 144 - 146).

- ,,Gagarin“ je modelova situace, kterda umoznuje dobie rozliSovat kvality
ve schopnost improvizace a verbalni pohotovosti. Ukolem je navrzeni zakladni
jednotky nekonecnosti 1 gagarin, zdiivodnéni mérnych rozdilti a vysvétleni nazvu
jednotky. Lze takto velmi dobfe identifikovat i smysl pro humor. Situace vyzaduje

7 minut organizovaného ¢asu.

- ,,Oranzovad“ - modelové situace je zamétfena na zjiStovani schopnosti okamzité
improvizace a verbalni pohotovosti. Ukolem je provést tiiminutovou piednasku
na téma optimalniho poméru dvou barev — Cervené a zluté — v pravé oranzové
barvé. Prostor pro imaginaci je zde dostacujici. Situace vyzaduje 7 minut

organizovaného Casu.

-, Tfindcty mésic* - modelova situace je zaméfena na zjiStovani schopnosti okamzité
improvizace a verbalni pohotovosti. Kandidati maji za kol zavedeni 13. mé&sice.
Jeho délka a vrazeni mezi dalsi mésice zdlezi na ucastnikovi. Situace vyzaduje

7 minut organizovaného ¢asu.

Jestlize potencidlni kandidat ma nedostacujici Uroven improvizace, neznamena to,
ze jeho pracovni vykon bude Spatny. V tvirc¢ich testech je cely soubor proménnych (napf.

schopnost koncentrace, pfedchozi zkuSenost, prostfedi), a proto vysledky testu
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improvizacnich schopnosti maji pro hodnotitele pouze orienta¢ni charakter (Kyrianova,

2003).

3.4.6 ZkouSky znalosti a orientace v oboru

Pravidla organizace AC vyzaduji, aby byl cely vybérovy proces byl pfipraven
s dostatecnymi podklady pro ovéfeni vSech pozadovanych kritérii (Dale, 2007, s. 138).
Zkousky orientace v oboru maji nejcastéji testovou podobu s omezenym poctem spravnych
odpovédi a souviseji s praci, proto se méfi charakteristiky numerické, verbalni,
mechanické, nebo schopnosti vnimani (Armstrong, 2002). Testy znalosti jsou ve svém
zaklad¢ narocné na piipravu a volbu vhodnych otazek a tkoli, které se museji pouzivat
s taktem (Koubek, 2000). Vétsina uchazecti neni v oboru vyucena, proto mohou testy
pro kandidata predstavovat stresujici zazitek. Kazdy uchaze¢ o zamé&stnani by mél znat své
vlastni schopnosti, aby si jeho osobnost i ve svété profesni seberealizace nasla spravné

misto.

3.5 Skupinové modelové situace

Modelové situace jsou zakladnim odliSovacim znakem metody AC od jinych metod
uréenych k hodnoceni dovednosti uchazect (Vaculik, 2010). AC vychazi z predpokladu,
ze chovani jedince v simula¢nich aktivitich pfedpovida jeho vykon v redlnych pracovnich
situacich, proto vyuziti metod skupinové prace umoziiuje pozorovat kandidata
pfi vyjednavani, feSeni problémi a pfi praci pod tlakem. Redlnost obsahu modelovych
situaci souvisi s tcelem a zarovein je principem strukturovanosti. Tyto situace predstavuji
zvySenou zatéz pro Ucastniky, kteti vystupuji pied zraky neznamych lidi (Hronik, 2002).
Do uspé$ného programu AC by mély byt zatazeny pouze ty metody, které odpovidaji

pracovni realit, a ve kterych bylo provedeno ovéieni obsahové validity'”.
Modelové situace zamérené predevsim na sledovani reakci na stres

Modelové situace mohou byt emocné narocné, ale zarovenn mobilizuji organismus,

podnécuji uchazece k uceni, k vyhledani novych cest, vedou k vys$sim vykoniim. V dnesni

15 Obsahova validita odpovida na otazku, zda test méfi skute¢né to, co by mél pivodné zkoumat.
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dob& se zménila povaha stresori — mame stres zaloZeny na nadmérnych pozadavcich

na vykon, ktery je zaroven casem omezeny a psychosocialni stres.

Odolnost k ndro¢nym situacim je u kazdého kandidata jind a zavisi na mnoha
aspektech. Nejvice zatézujicimi tkoly jsou ty, které jsou spojeny s vysokou mirou osobni
zodpovédnosti nebo pocitem nebezpeci. Z toho divodu kandidati dostdvaji za ukol fesit
problém na potapé&jici se lodi nebo kol dopravit pies obtizné ptistupny terén dulezité 1éky
(Hronik, 2002, s. 195). A navic je stresujicim nutnost rychle zpracovat velké mnozstvi

informaci, zvysit pracovni tempo nebo fesit vice tkoll najednou.
Modelové situace zamérené na sledovani interpersonalnich charakteristik

Pii sledovani interpersondlnich charakteristik jsou uchaze¢i nuceni se mezi sebou
ve skupiné dohodnout na piedem zadané tloze. Tento typ modelovych situaci umoznuje
hodnotit vztahové kompetence (Vaculik, 2010, s .75). Hodnotitele zde ocenuji charakter
interakce kandidata s ostatnimi — je aktivni nebo spiSe vyckava reakce od druhych,
jak je zkoumany subjekt schopen sdilet informace a uplatiiovat vliv na druhé, jak dokaze

pecovat o atmosféru ve skuping.

Piikladem klasického zadani mize byt tkolem ziskat co nejvice osobnich informaci
o druhych nebo se shodnout, které¢ pfislovi ma vétsi platnost a proc. Jako prikladem dalsiho
typu tkolu je vytvofeni inzeratu pro danou pozici, na kterou se skupina uchazecl
ptihlasila. Velikost skupiny by neméla piesahnout 7 osob. Modelova situace je vhodna
pro examinaci vudc¢ich ryst, angazovanosti, tvofivosti a irovné sdileni napadii ve skupiné
(Hronik, 2002). Obecné¢ se da tvrdit, Ze simulacni situace tohoto typu odrazi nejbézngjsi
ukoly a problémy, se kterymi se GspéSny absolvent vybérového fizeni na pracovni pozici

setka (Vaculik, 2010).

3.5.1 Sociometrie

Odlisny pfistup zkouméani dynamiky skupiny a mezilidskych vztahti je obsahem
sociometrie, ktera si zaklddd na pfimych a nepfimych psychometrickych technikéach.
Ukolem klasické sociometrie je identifikace zékladnich a vedlejsich roli v ramci Girovné
socialnich pozic. Jeji podani je pomérné emocné narocné. Hronik (2002, s. 223) uvadi
nasledujici ptiklady otdzek: , koho byste chteli za svého séfa a koho ne“, , se kterymi

ucastniky byste chtéli travit volny cas” atd. Clenové skupiny jsou poté vyzvani,
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aby struéné¢ pisemn¢ zdtivodnili svou volbu. Pozice jedince ve skuping, kterd odrazi tiroveil
jeho popularity se nazyva sociometricky status (hvézda, outsider, ¢erna ovce, izolat).
Osobnostni profil neméd pro zaméstnavatele vyznam dokud nevi, jak tento profil dale
komparovat s pozadavky na vykon v jednotlivych rolich. Jeden zaméstnavatel miize mit
par ,,vhodnych* profilti, naptiklad potfebuje-li kandidata na pozice technickou, finan¢ni
nebo marketingovou (Hodgson, 2007, s. 55). Sociometrie obecné patii mezi discipliny,

které odpovidaji principu rizného uhlu pohledu.

3.6 Vystupy z AC

Po provedeni AC je nutné objektivné zhodnotit kvalifikace kandidati dle ptivodné
stanovenych pozadavkl na pracovni pozici. Vystupem AC jsou podrobné individudlni
zpravy a porovnani, jejichz sekundarnim ucelem je zaklad pro dal$i rozvoj GspéSnych
kandidati (Hronik, 2002). Na zaklad¢ stanovenych kritérii tym assessorti po poradé
pfijima rozhodnuti, kterd maji za ukol utfidit a zanalyzovat veskeré nabyté poznatky.
Vysledna zprava je souborem individudlnich dokumentl zachycujicich profil a potencial
kazdého ucastnika. Vysledné hodnoceni by mélo byt zaloZzeno na faktech. Podminéné
rozhodnuti poskytuje informace o tom, zda cile ndboru byly uspéSn¢ realizované
dle pfedem stanoveného planu. Interni assessofe predstavuji zastupci zadavatele, externi

assessofi — zastupci dodavatele (Hronik, 2002).

Féaze vyhodnoceni se déli do tfi ¢asti, a to: pfifazeni ziskanych hodnot jednotlivym
charakteristikdm, porovnani jednotlivych ucastniki AC s pozadovanym ,,idedlnim
profilem* a vzdjemna komparace ucastnikli. Poradu fidi moderdtor. Ve své publikaci
(Hronik, 2002, s. 278 - 279) ptedstavuje doporuceni typu A, B, C, D:

A — doporuceni bez vyhrad,

B — doporuceni s ur¢itymi vyhradami,

C — jednoznacné nedoporuceni vzhledem k danym kritériim,

D — doporuceni na jinou pozici.

Formalnim zavrSenim AC je pisemnd zdvérecnd zprava, kterd odpovidd na otazky

zadavatele.
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Zprava muze mit nékolik druht urcent, dle adresata né¢kolik druhi urcent:

- zprava urcend pro zadavatele (diivody jsou ekonomické a organizac¢ni),

- zprava urcend jen pro UCastnika (tato varianta je favorizovdna mezi podniky
organizujicimi rozvojova AC),

- zprava uréend pro zadavatele i Gcastnika (nejcastéji se vyskytuje u rozvojovych AC,

kdy obé strany nasledné kooperuji na efektivnim vyuziti vysledki).

Zprava muze byt uspofadana dle vyuzitych metod, jednotlivych kritérii, podle slozek
osobnosti nebo je lze zkombinovat. Nasledujici Tabulka 4 zndzornuje zékladni body

vystupni zpravy z vybérového AC:

Tabulka 4 — Zakladni body vystupni zpravy vybérového AC

1. Celkové zhodnoceni (doporuceni typu A, B, C, D)

Doporuceni (co by si m¢l uchaze¢ osvojit)

Hodnoceni kompetenci (v daném oboru)

Shrnujici tabulka (popis rezerv u kazdé kompetence)

Psychologické zhodnoceni (vysledky abstraktnich testil a testu inteligence)

SOl Bt Il B

Vysledky skupinovych simulac¢nich ukolii

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Hronik (2002, s. 296)

Pro ptehlednost a porovnani kandidath se pouzivaji rtizné Skaly, grafy, tabulky,
seznamy. Na zéklad¢ vSech zdznamtl se vytvaii objektivné zhodnocena pisemna zprava

v pfedem sjednané struktufe.
Vyhodnoceni vyjime¢nych pripadi

Neshoda je pfirozenou soucasti rozhodnuti, piestoze vysledky nejsou jednoznacné.
Pied tvorbou zavérecné zpravy je potieba zaznamenat diivody rozhodnuti, a také dtvody
odmitnuti kandidatd. Hodnoceni je podminéno logickym uvazovanim a kritickym
mySlenim. V pfipadé, ze se béhem findlniho pohovoru uspésny kandidat neprojevi
vyraznym zpusobem nebo se naopak osvéd¢i neocekavané dobie, je nutno se vratit
k wvysledné zpravé a zkontrolovat vysledky test. Nejednoznacnost je diivod, proc
by na AC méli byt pfitomni zastupci zadavatele, zejména manazer, ktery nese odpovédnost

za jejich vykony (Gruber, a dalgi, 2006, s. 90).
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3.7 Informovanost ucastniku ve finale

Manazer na zakladé kvalifikovaného doporu€eni pfijima rozhodnuti o pfijeti
vhodného kandidata. Jednotlivi kandidati maji pravo dostat zpétnou vazbu, kterd poskytuje
informaci o kladnych projevech chovani, ptipadné¢ o doporucenich pro osobni rozvoj.
Informovani o vysledcich se kond s casovym odstupem od kondni AC a je spojeno
vyhradné s chovanim pozorovanych kandidatt v pribéhu vybérového ftizeni (Vaculik,
2010). Porada hodnotiteli trva zpravidla hodinu az dvé. Kombinace slovni nebo numerické
podoby vysledkt je dilezitou charakteristikou, kterd zcela ovliviiuje zplisob integrace
informaci (Vaculik, 2010, s. 116). Hlavni mySlenkou vysledné zpravy je zhodnoceni
kandidata ve vztahu k obsazované pozici s detailnim popisem jeho chovani. Pro nepftijaté
kandidaty ma zpétna vazba podobu informovani o divodech tohoto rozhodnuti a zpravidla
musi probihat formou dialogu, nikoli monologu. Pro uspésné kandidaty zpétna vazba spiSe
nabyva podoby nastaveni vzijemné spolupraci. V pribchu setkdni se objevuje jeden
z problémt — Gcastnik neumi pfijmout konstruktivni kritiku. To je divodem, proc¢ je zpétna
vazba zpravidla probihd formou dialogu mezi neuspéSnym kandiddtem a odbornikem,

ktery ma z4jem o image firmy a fidi se profesionalni etikou.

Zaznamy o divodech volby i1 o divodech odmitnuti jinych uchazect se standardné
uchovavaji Sest mésict, aby byly k dispozici. ,, Pro ucastnika je zpétna vazba satisfakci
za cas, ktery venoval AC* (Kocianova, 2010, s. 126). Absence vysledné zpravy muze
zpiisobit zna¢né Skody z pohledu vnimani spolecnosti na trhu prace. Navic je vhodné

pisemné celkové zhodnotit kvalitu zpétné vazby.

3.8 Vyhody a nevyhody AC

Pouziti AC jako metody vybérového fizeni poskytuje spoustu vyhod i nevyhod.
Jelikoz se jedna o slozity proces, vyzadujici znacné mnozstvi zdroji, musi se vzdy
posoudit relevance vybérové metody na obsazeni pracovniho mista. Pii tvorbé AC
je klicovou podminkou zatidit fungovani dané metody tak, aby veSkera hodnoceni z testa

byla objektivni a povazované za vyznamné.

K vyhoddm AC patifi komplexnost, spolehlivost a mnohostrannost, jenz vychazi
z principu vice thli pohledu vicero o¢ima (Hronik, 2002). Diky variabilit¢ nejsou nikdy

dveé AC stejné, proto tuto metodu lze vyuzit k predikci vétSiho mnozstvi odlisnych kritérii.
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Dalsi vyhodou je pfitomnost rychlé¢ a dikladné zpétné vazby zvySujici podil uceni
a efektivity. Vysledky jsou poskytované psychologem nebo zkuSenym hodnotitelem,
zaroven poskytovatel umi odpovédét na dotazy ucastnika. Kazdd modelovéa situace

pfedstavuje cennou zkuSenost pro vSechny zicastnéné.

Ekonomickd vyhodnost metody nebyla dosud oficidlné dokézana (Kyrianova,
2003). Zaplnit pracovni pozici, zorganizovat a provést vybérové fizeni je finan¢né narocné.
Dalsi nezbytnou podminkou ekonomicnosti vybéru je stanoveni rozumné ceny za sluzbu
AC. Na trhu se Cast¢ji objevuji drahé persondlni agentury. AvSak za obecné znamy fakt

se povazuje navratnost investice do ndkladovych modernich metod pfijimani zamé&stnanci.

K elementarnim nevyhoddm patii nekvalitni interpretace vysledkii manaZerem
firmy. Vrcholové vedeni casto nevi, jak vysledky AC vyuzit ¢i jak je projednavat se svymi
podiizenymi. Mezi dalS$i argumenty proti realizaci metody patii zatizeni vysledného
hodnoceni, mlze byt zatizeno zkreslenim plynoucim zprocesu interpersonalniho
poznavani (Vaculik, 2010). Mnohdy pfitomné simulacni riziko, riziko chyb a riziko
zkousky ,.nanecisto patii mezi dal$i negativa AC. Vysledky z AC nemusi odpovidat
naslednym pracovnim vykoniim, coz mize byt zpisobeno tim, Ze byla na zacatku Spatné
nastavena hodnotici kritéria (tj. Spatné¢ byli definovany kompetence tspé$nosti pro danou
pozici) (Montag, 2002). AC se nemtize ucastnit velké mnozstvi kandidath v kratkém
casovém useku, proto z tohoto pohledu je metoda neefektivni (Vaculik, 2010). Pozvani
na AC nékdy vyvolavéa nediivéru ze strany kandidata. Kvalitni kandidat bez komplikaci
dostane nabidku jiného pracovniho mista, aniz by musel projit takovym emocionalné
naroénym vybérovym fizenim. Z toho divodu mlize firma ztratit potencionalné vhodného

uchazece.

3.8.1 Nedostate¢na priprava hodnotiteli

Hlavni nevyhodou podle Margaret Dale je skute¢nost, ze pfiprava AC vyZzaduje
odbornou piipravu (Dale, 2007, s. 8). Kvalita hodnoceni Ucastnikii je pfimo zavisla
na kvalité pfipravenosti hodnotitelt. Pro kvalitu a spolehlivost vysledkl je nutno vénovat
vycviku hodnotitell miniméalné jeden den. Nedostatecné pfipraveni hodnotitelé
zpochybnuji cely zaklad metody AC spocivajici na multiplicit¢ situaci a nézort

pozorovatell. Spoléhdni na zkuSenost bez dodatecné piipravy ma za nasledek klesajici
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validitu vysledkii. Nestrannost a neutralnost hodnotitelli nikdy neni jista, protoze
ve skupin¢ hodnotiteli probihaji stejné interakce jako vkazdé jiné socidlni skupiné
(Kyrianova, 2003). Za idedlni se vtomto piipadé povazuje vzdelani psychologického
smeéru.

Osobnost assessora neboli pozorovaného podléhd rozlicnym vykyvim, jako
je zména nalady nebo snaha potvrdit vlastni status. Pfili§ ¢asto pfi vyberu hraje roli vnéjsi
zjev a celkovd vizdz, coz nasledné¢ mulze zpisobit piehlédnuti jak pozitivnich
tak negativnich ryst. Zarukou vyssi objektivity hodnoceni je mix sebekontroly, asertivity

a vyrovnanosti.

Zakladni pravidla pro vyuziti nékolika zacvicenych hodnotitelli jsou nasledujici
(Management, 2015):
- Kazdy hodnotitel by mé¢l pozorovat kazdého ucastnika v minimalné jedné simula¢ni
situaci a mit sviyj vlastni nezavisly nazor.
- Pfi vybéru tymu hodnotiteld je vhodné zvazovat obor vzdélani a mnozstvi
zkuSenosti s roli hodnotitele v AC.
- Pomér poctu hodnotiteli a kandidata je ovlivnén roli zatazenych metod, mnozstvim

zatazenych kompetenci, uc¢elem konani AC.

Vysledné hodnoceni kandidata musi byt kvalitné zpracovanym vysledkem vzajemné

dohody hodnotiteld. Neni mozné, aby bylo zalozeno pouze na ndzoru jednoho ¢lena tymu.
Stereotypni chyby

Ani tato metoda nevylucuje vliv subjektivnich faktori na strané hodnotitelll, které
a vztahu mezi nimi byva zna¢né ovlivnéna podvédomym a davno utvofenymi tendencemi.
Ptihlizeni k socidlnimu postaveni, socidlni ptislusnosti, ptibuzenstva, etnickym ¢i rasovym
znakim obcas také nekorektné vyskytuji pii hodnoceni. FrantiSek Hronik ve své publikaci

zvyraziuje nejtypictejsi stereotypni chyby (Hronik, 2002, s. 345 - 346):

muZi jsou k nedostatkiim kriti¢téj$i nez Zeny,

tendence k nadhodnocovani piislusnika nasi ¢i blizké skupiny,

- mladsi a méné zkuSeni assessofi jsou piisnéjsi nez star$i a zkuSencjsi,

hodnotitel¢ maji subjektivni osobni vztah assessovanému.
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V nékterych situaci hodnotitelé dostatecné neregistruji vlivy, které zasahuji do jejich
uvazovani. VSechny tyto nedostatky jsou v rozporu se smyslem a ucelem AC. Snizeni
percepCnich stereotypt 1ze docilit pfedev§im dikladnym vycvikem percepcnich procesii
vnimani. Diky dikladnému proSkoleni, vypracovanému planu hodnoceni a vybéru kritérii,
se firma mize vyhnout chybdm a informovat pracovniky o smyslu a pouZzitych norméch,

a tim zajistit jejich ochotu k ptipadné spolupraci (Koubek, 2012).
Nerovnovaha jako negativni efekt

Primérnim cilem zpohledu zuacastnénych pozorovateli AC je eliminace
nerovnovahy celkového hodnoceni tcastnikli. Prvni zdsadou politiky vybéru kandidati
je vybirat pracovnika pouze na zéklad¢ jeho kompetence vykondvat uspéSné praci
na daném pracovnim misté (Koubek, 2012). Problém dominance nebo absence jedné
skupiny metod omezujici princip vicero thlu pohledu je popsan v publikaci (Hronik, 2002,
s. 337). Posuzovatelé mohou napiiklad identifikovat veskeré pozitivni a negativni projevy
ucastnikii v jedné modelové situaci. Takové hodnoceni je ohrozeno zna¢nou subjektivitou.
Kandidat ma pravo domahat se zmény hodnoceni a argumentovat ve svilj prospéch.

Profesionalni reakce na chyby kandidatl by méla byt racionalni.

3.9 Etika, pravni shody a socialni odpovédnost

Dodrzovani etickych pravidel je samoziejmosti v kazdé oblasti fizeni lidskych zdroju.
Od doby platnosti zakona proti diskriminaci jsou zaméstnavatelé¢ upozorniovani, aby jednali
s lidmi Cestné€, zejména pii vybérovych fizenich (Hodgson, 2007, s. 110). Realizace AC
ma také urcité zdsady. Pokud ucastnici nerespektuji zékladni pravidla, jako je chozeni
véas, neskakani druhému do feci, pravo na vlastni nazor, citlivé zachdzeni s vystupy atd.,
je tim znehodnocena celd metoda AC. Dalsi etické aspekty zmiiluje podrobnéji

v nasledujicich bodech (Rupp, a dalsi, 2014):
- jakym zptsobem jsou jednotlivci vybrani k Gi€asti v AC,
- jaké jsou role hodnotiteld,
- jak dlouho budou vysledky hodnoceny a zachovany ve vysledném souboru,
- kde budou vysledky archivovany,

- kdy a jak bude poskytnuta zpétna vazba,
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jaké jsou mechanismy pro naslednou podporu a monitorovani,

oznaceni ocekavanych vysledkti AC, definice strategie a cill firmy,

- kdo ma piistup ke zpravam centra pro hodnoceni a za jakych podminek,

informace o bezpecnostnim protokolu pro vSechny elektronické udaje.

Nelze zapominat na to, ze je nutno dodrzovat vSechny zakony potlacujici jakoukoliv
diskriminaci. Legislativa se zajima o diskriminaci pohlavi, rasy a invalidity na obecné
urovni (Hodgson, 2007, s. 109). Uchaze¢ je rovnocennym a rovnopravnym partnerem
a firma se k nému musi chovat slusné. Metody a testy vybéru museji byt pro uchazece
pfijatelné, nesméji se dotykat jejich lidskych prav ani dlstojnosti. Proces vybéru
pracovnikli ma byt dobie organizovany, nekomplikovany a nenaro¢ny na administrativni
prace (Koubek, 2012). Kandidati musi pfedem souhlasit s €asti v AC 1 s ndsledovnou
archivaci dat. Zpétnou vazbu od ucastnika vybérového fizeni se da ziskat pisemnou nebo
ustni formou, nebo také pisemnym dotaznikem (Kyrianova, 2003, s. 44). Pro zjiStovani

spokojenosti kandidatl a AC je vhodna administrace po skoceni vybérového fizeni.
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4 Vlastni prace

Prakticka cast této diplomové prace obsahuje charakteristiku spole¢nosti Amazon
a jejich webovych stranek, informace ziskané z online rozhovoru se zaméstnancem
spoleCnosti, dotaznikového Setfeni a obecnych informaci o spolecnosti dostupnych

z vetejnych zdrojt, odbornych knih.

4.1 Charakteristika spole¢nosti Amazon

Pro tcely diplomové prace byla vybrana americkd spole¢nost Amazon zabyvajici
se elektronickym obchodem, jejiz historie je pomérn¢ znama od roku 1994. Obsah
na webovych strankach spolec¢nosti piivodné tvoftili editofi a kritici, ktefi vybirali tituly
z oblasti literatury a nasledné je propagovali. Clanek ve Wall Street Journal'® oznag¢il tym
Amazonu za nejvlivnéj$i v oblasti literarni kritiky v celé zemi, protoze se na zaklad¢ jeho
obsahu prodavalo velké mnozstvi knih (Mayer-Schonberger, 2014, s. 59). Mnoho
zakazniki Amazon miluje a mnoho konkurentl se jej upfimné boji, piestoze spolecnost
jako prvni dosédhla Gspéchu na trhu elektronického obchodovani. Za spolec¢nosti Amazon
s trzni hodnotou pies miliardy korun stoji jeji inovativni zakladatel Jeffrey Bezos: ,, Strasné
nechdapou, jak velky vliv bude internet mit a Ze tohle v podstaté neni nic jiného
nez absolutni zacatek* (Stone, 2014, s. 20). Ve tficeti letech si J. Bezos zacal uvédomovat,
jakou diilezitou soucdsti zivota bude internet v budoucnu, a rozhodl se zalozit internetovy

obchod.

Nyni stranky Amazonu piedstavuji obrovsky Svédsky stil, na ktery se serviruji
knihy, filmy, zahradni naradi, nabytek, jidlo a obcas i takové podivnosti, jako nafukovaci
rohy jednorozct pro kocky, které vdm do péti dntt dovezou do bytu (Stone, 2014, s. 16).
Pivodné méla spolecnost ndzev ,Cadabra.com®, které bylo pozdéji zménéno
na ,,Amazon.com®, symbolicky nazev exotick¢é feky Amazonky. Logo Amazon

na Obrazku 1 znamend, Ze elektronicky obchod nabizi vSe od A do Z, jak je ukdzano

'® The Wall Street Journal (WSJ) je americky mezinrodni denik v New Yorku.
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Sipkou zéaroven predstavujici zakaznikliv usmév za to, ze maji dobrou zkuSenost

s poskytovanymi sluzbami Amazon.

Obrazek 1 — Logo Amazon

amaZ

Zdroj: Amazon (2018)

Cisty zisk spole¢nosti letos poprvé piekonal miliardu dolartl, ¢emz vyrazné predéila
o¢ekavani analytikd a zaroven jeji trzby mezinarodné stouply o 38 % oproti loniskému roku
(euro.cz, 2018). Spolecnost mé vice nez 140 distribucnich center, z ¢ehoz se piiblizné 1/3
nachdzi v Evropé (ihned.cz, 2018). Pocatkem roku 2017 méla po celém svéte témér
269 000 zaméstnancti. Spolecnost také oznamila, Ze letos ve Spojenych statech béhem
jednoho roku vytvoii vice nez 100.000 novych pracovnich mist na plny utvazek
(money.cnn.com, 2018). V Ceské Republice Amazon zaméstnava pies 4500 lidi a nabizi
nova pracovni mista v korporatni kancelafi v prazskych Dejvicich specialistim se znalosti
IT technologii, logistiky, servisni techniky (ihned.cz, 2018). Pobocka v Dejvicich
je epicentrem HR a IT sluzeb zajistujicich aktivity ve vSech evropskych a dalSich zemich,
do nichz Amazon distribuuje zbozi. Cesko je vyhodné pro Amazon svou strategickou
pozici v centru Evropy a velkou nabidkou potencidlnich pracovnikil. Primérné hodnoceni
spolecnosti na strankdch glassdoor.com demonstruje nize Obrazek 2. Od stalych

a byvalych zaméstnanci Amazon ziskal 3,8 bodl z 5 moznych.

Obrazek 2 — Hodnoceni spole¢nosti Amazon

38 E = Rating Trends

74% Recommend 87% Approve
to afriend of CEO

Zdroj: Glassdoor (2018)

JeffiB‘ezos

12,074
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4.1.1 Predmét ¢innosti

Spole¢nost vroce 1994 zalinala jako online knihkupectvi, ale jiz na konci
devadesatych let Amazon zacal nabizet Siroky sortiment CD, DVD, elektroniky a hracek.
Poté¢ zdokonalil svou slozitou distribucni sit a rozsitil nabidku o software, Sperky, obleceni,
sportovni potfeby, nahradni dily automobila atd. (Stone, 2014, s. 16). Diky silné strategii
orientace na zdkaznika a inovacim vybudovali J. Bezos a jeho zaméstnanci jednu
prodeji  spolec¢nosti je zajiSténa inovativni systémy doporuceni a uzivatelského
ptizptisobeni (Mayer-Schonberger, 2014, s. 61). Amazon se vzdy snazil experimentovat
s vyuzivanim  algoritmti, které analyzovali a nabizeli podobné produkty,
a tim vyfadil veskerou konkurenci — nejen knihkupectvi, ale i hudebni obchody, které
si byly jisté, ze je pred technologickymi novinkami ochrani osobni pfistup. Tym
pro strategické fizeni pochopil, co zakazniky motivuje, a na zdkladé kterych faktorii
se rozhoduji, diky ¢emuz vznikla dal$i konkuren¢ni vyhoda — ,,dvoudenni doruceni
zdarma®, kterd zménila chovani zakazniki a motivovala je k vétS§im nakuplim z SirSiho
spektra zbozi (Stone, 2014, s. 212). Vedeni spolecnosti si vybralo tvrdy podnikatelsky
model — prodéavat lidem zboZzi co nejlevnéji a dodavat jej co nejrychleji. Pokud zédkaznik
unese Spatnou zkuSenost, majitel spolecnosti J. Bezos Casto predpokladé, Zze se jedna
o vaznéjsi problém a vynuti si otaznikem urychlené feseni situace (Ulrich, 2014, s. 368).

Stejné zachazeni se zakaznikem se ocekava od kazdého pracovnika ve spolecnosti.
Principy spole¢nosti

Amazon vénoval nesmirnou péci svému softwaru a vnitropodnikovym procestim,
avSak distribuéni systém obsazoval jeden nedostate¢ny klicovy prvek — Spatné placenou
manudlni pracovni silu, kterd se zbozim pracuje ve skladech. Podstatnym problémem byly
kradeze, protoze v odbavovacich centrech se skladovala spousta zbozi jako Sperky nebo
knizky, které se daly snadno schovat pod obleceni a odejit s tim z pracovisté. Amazon
proto vybavil vSechna odbavovaci centra ramovymi detektory kovu a kamerovym
systémem. Dal$i snahou snizit Groven kriminality zaméstnanct bylo vytvoteni bodového
systému hodnoceni praci. Zaméstnanec, ktery nasbiral Sest bodii, dostava vypoveéd

bez moznosti druhé Sance.

41



Pies obcasné zachvaty stresové poruchy byvali zaméstnanci Amazonu povazuji
své pusobeni ve firm¢ za nejplodnéjsi Cast své kariéry — diky Castym pfesunlim mezi
oddélenimi se zaméstnanci mohli neustdle seznamovat s novymi vécmi (Ulrich, 2014,

5. 369).

Diky rGznym zkuSenostem, které ne vzdy byly pozitivni, napsal zakladatel
spolecnosti J. Bezos za necelych 15 let zakladni kritéria hodnoceni chovani potencidlniho
zameéstnance. Ve spolecnosti se dodnes tidi nasledujicimi principy: snaha ziskat a udrzet
si divéru zdkaznika, pfemyslet v dlouhodobém horizontu, zjednoduSovat a aplikovat
inovace, neustale se zlepSovat a zkoumat nové moznosti, trvat na nejvyssich standardech,
myslet odvazné, nekonvencné a strategicky, pfijimat uvazené riziko a hledat pfic¢iny
problémii (Amazon Jobs, 2018). Hodnoty uvedené v Ptiloze 7 lze povazovat za viiddcovskeé

zaklady spolecnosti.

4.2 Obecny proces naboru novych zaméstnancii v Amazonu

Jako vedouci organizace v oblasti online prodeje je Amazon jednim z nejlepSich mist
kde zacit karieru. Nicméné Uspé$né absolvovani vybérového fizeni neni snadny ukol.
Vzhledem ke své velikosti a obchodnim pfilezitostem pro karierni riist zhodnocuje
Amazon nyni tisice zadosti kazdy rok a nabizi fadu pracovnich mist v oblasti
elektronického obchodu, technického vyzkumu, softwarového inZenyrstvi, analyzy
a bezpecnosti dat (Amazon Jobs, 2018). Pro zjednoduSeni vybérového procesu je nabor

novych zaméstnancii rozdélen do nékolika etap, které reflektuje Tabulka 5.

Tabulka 5 — Etapy vybérového fizeni v Amazonu

1. Amazon online application (online ptihlaska)

Amazon online aptitude tests (online testovani)

Amazon First round interview (telefonicky pohovor)

Amazon Assessment Centre

Rt Bl e B

Amazon Final interview (zavérecny pohovor)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Amazon (2018)
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Pro srovnéni konkurenceschopnosti Amazon kazdoro¢né¢ reviduje data uchazectim
o odménach pro podobny typ praci, nabizi bonusy jako naptiklad uhrazeni ndkladt na dalsi
vzdélavani ve vybraném oboru, které nemusi souviset s aktudlné vykonavanou pozici
prostiednictvim programu Career Choice (denik.cz, 2016). Spole¢nost také navySuje platy

v zavislosti na odpracovanych letech.
Online registrace

Prvni krok na cesté do vyberového fizeni je formulaf pro online pfihlaSeni dostupny
pro kazdého zajemce na webu en-amazon.icims.com. Obrazek 3 demonstruje grafické
feSeni stranek pro online pfihlaSeni nového kandidata na pozici Vyvojovy inzenyr
(Systems Development Engineer). Vzhledem ktomu, Ze Amazon je piedevSim
mezinarodni spole¢nost, uzivatelské rozhrani je v anglickém jazyce. V rdmci vybranych
zalezitosti se vyskytuji otdzky predchozich zkuSenosti, dosazenych uspéchii, vzdélani
a moznosti strucného popisu svych projektd. Pro néktera pracovni mista vyZadujici
odborné zkusenosti, je moznost pfidat v pfiloze motivacni dopis. Stav zadosti 1ze pribézné

kontrolovat na webu.
Obrazek 3 — Online registrace na pozici Vyvojovy inZenyr

All times are in Pacific Daylight Time.

Job ID 594925 Location CZ-Prague
Posted Date 11/15/2017 Company Amazon Logistic Prague s.r.o.
Position Category Operations, IT, & Support Engineering Recruiting Team

1. Basic Information JEVEEEE]

A field marked with * indicates that the information is required.

Create Profile

First Name*
Middle Name

Last Name*

Zdroj: Amazon (2018)
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Online assessment testy

Jakmile tym Amazonu zpracuje novou online zddost, uchaze¢ dostane osobni
pfistup na stranky online testovani. Casto se vyskytuji testy numerického uvazovéni
zobrazujici odborné pasaze s tabulkami a grafy, které neni snadné pochopit bez dobré
znalosti jazyka a predchozich zkuSenosti. Soucasti online testovani jsou testy na logické
mysleni a na verbdlni uvazovani zkoumajici schopnost kandidata vybrat a zaznamenat
relevantni informace zpfedem neznamého textu posuzujici také kritickou analyzu
rozhodovéani. Mnohdy jsou tyto testy komplikovanéj$i pro nerodilé mluv¢i anglictiny
(graduatefirst.com, 2018). Po dokonceni se test sdm vyhodnoti a zatfadi vysledek

do pfislusné agendy.
Telefonicky pohovor

Za ptedpokladu uspéSného absolvovani online fazi, nasleduje pozvanka
k telefonickému pohovoru z pracovniky odd¢leni HR, ktery trva 20-30 minut. Pro zajemce
je to dobra pfilezitost prezentovat zajem o praci a zarovenl ukdzat jazykovou uroven
anglictiny, kterd je nezbytnou podminkou pro fadny vykon prace v mezinarodni
spoleénosti. Telefonicky rozhovor vychazi zposuzovani urovné kompetenci CBI'.
Realizace CBI ptivadi hodnoceného kandidata k identifikovani a analyzovani minulych
udalosti. Hodnotitel hledd v odpovédich dikazy o ptitomnosti kompetenci (Kubes, 2004,
s. 87). Diky tomu, Zze CBI je soucasti metody, tym HR v Amazonu miZze cilené

pfezkoumat nékteré kompetence, které nelze identifikovat pfi online testovani.
Assessment Centre

Dalsi fazi vybérového fizeni je samotna realizace AC, v zavislosti na pracovni
pozici je tfeba uspéSné absolvovat hrani roli, skupinové cviceni a rtizné pisemné testy,
pfipadné testy na drogy. Jedna se o proces vyberového fizeni, ktery je velmi komplexni,
je ovlivitovan fadou faktori a vice nez 60% kandidatt neni schopno Gspésné absolvovat
pracovni pohovor. Obrazek 9 z kapitoly 4.4. reflektuje obecnou ndro¢nost vybérového

procesu.

'7 CBI - Competency Based Interview je rozhovor zalozeny na kompetencich.
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Zavérecny pohovor

Po Uspé€$ném absolvovani praktického AC nasleduje findlni faze, kterd ma podobu
pohovoru se zkuSenymi manaZzery a odborniky, proto kandiddt musi mit povédomi
o firemni kultufe, pfipadné musi byt pfipraven na otazky ohledné navrZeni inovaci
do provozu ¢i jak celkové zefektivnit podnikéni (graduatefirst.com, 2018). Na jednadni
se kandidat maze pfipravit pomoci odborné literatury, vyhledat si potfebné informace
na webu Ci zjistit zkuSenosti z jednani jinych ucastniki. V uvodu rozhovoru odbornik
vysvétluje potencidlnimu kandidatovi, na jaké téma budou diskutovat, a jak dlouho bude
rozhovor trvat. Zavérecna Cast je vyhrazena také pro dotazy potencidlniho zaméstnance,

pfipadné dojednavani konkrétnich podminek nastupu do prace.

4.2.1 Modelovini procesu konani Assessment Centre v notaci BPMN'®

Mezinarodni spolec¢nost dnes usiluje o dosazeni urc¢itého stupné kvality, proto bylo
zvoleno pouziti grafického znadzornéni metody AC za ucelem optimalizace jednotlivych

¢asti a tim i chovani spolecnosti.

Obrazek 4 nize zndzornuje graf modelujici proces vybérového AC v notaci BPMN.
Na procesnim grafu je znadzornéno jakym zpusobem probihd realizace AC na strané
spoleCnosti a na strané potencialniho kandidata. Proces vzdy zaCiné startovaci udalosti
(na Obrazku 4 je to reakce na inzerat ze strany uchazece) a modeluje se vzdy zleva
doprava. Po startovaci udalosti nasleduje sekvence ¢innosti, kterd je ukonc¢ena koncovym
stavem procesu (zaméstndnim kandidata nebo odmitnutim pracovni nabidky). Notace
BPMN rozliSuje vice moznosti ukonceni procest. TeCkovand Cara bez Sipky oznacuje
entitu procest, jako je odesilani/kontrola piihlasky, registrace/pozvani kandidata, ptiprava
smlouvy/zaméstndvani. Tento typ propojeni se nazyva asociace. Kazdy proces na grafu

ma zakresleny vstupni a vystupni toky. Pomoci sméru Sipek je specifikovano, zda se jedna

'® Business Process Modeling Notation je soubor grafickych objekti a pravidel, ktera slouzi k modelovani
procest, jeji samotny vznik Ize charakterizovat jako snahu vytvofit notaci kombinujici ¢itelnost, flexibilitu

a ptehlednost (BPMI, 2002).
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o vstupujici nebo vystupujici proud dat. Cervena kruZnice reprezentuje usp&sné ukonéeny
proces AC.
Slabé procesni misto bylo odhaleno na grafu ve findlni fazi poskytovani zpétné

vazby kandidatovi. Kapitola 5.2. nasledné, v navaznosti na strategii spolecnosti, uvadi

mozné feSeni této problematiky.
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4.3 Vyhodnoceni metody ze strany zaméstnance spole¢nosti

V této kapitole jsou uvedeny odpovédi zaméstnance spolecnosti na predem zaslané
otazky, jejichz seznam je soucasti Ptilohy 4. VSichni byli ujisténi o anonymité a zachovani
jejich duvérnosti. Odpovédi byly upraveny dle odpovidajiciho formatu prace, podstata

vSech odpovédi byla zachovéna.
1. Kdo formuluje Kkritéria pracovni pozice (popis pozice, poZadavky na uchazece)
a definuje znéni inzeratu?

. Naborovy proces hodné zalezi na obsazované pozici. Spolecnost ma nékolik tymii

«

. 19 o A 7«
recruitmentu ~ z riiznych zemi.

2. Jsou determinované pokyny pro hodnotitelé?
., Manazeri sdileji pokyny kazdému tymu a uvadeji je do praxe. *

3. Jaké vyuzivate nastroje k vyhledavani novych zaméstnanci?
,Amazon pouziva billboardovou reklamu, letaky, televizni naborovou kamparn
a LinkedIn. “

4. U kterych pozic vyuZzivate vybérovou metodu Assessment Centre?

, Nejcastéji u pozic, kde jsou pozadované vidci predpoklady, tymova spoluprace,
analyticke mysleni ¢i odborova znalost vyvojove IT oblasti (napr. pozice vyvojovy

inzenyr). “
5. Zohlediiujete pri selekci uchazeéi motivacni dopis, a pokud ano, na co se
u tohoto dokumentu zamérujete?
., V Amazonu se nezohlednuji motivacni dopisy. Staci mit aktualni a prehledné CV.*

6. V jakém pripadé zjist'ujete reference?

‘

., V pripadeé, kdyz se kandidat hlasi na zaklade referenci stalého zaméstnance z Amazonu. *

' Recruitment oznaduje v oboru Fizeni lidskych zdrojii ndbor novych pracovniki do firmy.
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7. Jaké jsou nedostatky v oblasti lidskych zdroji ve spole¢nosti Amazon? Pokud
takové jsou, jaké inovace byste pouzil/a? Pokud maji personalisté prostor

na realizaci novych napadi?

., Vsechny navrhy peclive zvazujeme a pripadné co nejrychleji realizujeme. Jsme silny

7w

8. Jak jsou informovani neuspéSni ucastnici?

,, Vysledné rozhodnuti zasilame ucastnikiim emailem. *

9. Jaké jsou naklady na organizaci AC bez ziapoctu béZnych provoznich

naklada?

,, To je interni informace, kterou nemohu rozsirovat. *

4.4 Realizace AC pro pozici Specialista pro verejné zakazky

Tym recruitmentu ve spolecnosti piSe inzeraty pro potencialniho uchazece jasné,
pfehledné a ve vétsSiné piipadt v angliCtin€. Inzerat na pozici Specialista pro vefejné
zakazky (Procurement Intern) obsahuje logo a dlouhé pfedstaveni, ndzev pracovni pozice,
popis pracovni naplné, pozadavky na kandidata, druh tvazku, benefity/bonusy a kod
pracovni nabidky pro online formuldf. Nahled pozadavki vybrané pracovni pozice
je soucasti Ptilohy 5. Po zpracovani zadosti zahajuje tym Amazonu nébor a komunika¢ni

proces s kandidaty prostfednictvim emailt.

Prvni faze s online testovanim plni funkci filtru, kde se vybrani uchazeci ptesunou

do dalsiho kola. V této fazi kandidati dostanou pozvanku na pohovor konany metodou AC.

Utastnik AC by mél piijit s asovym predstihem 15 minut a potvrdit svou udast
dokladem totoznosti. Na obleCeni nezalezi, jen na tom, jak se bude kandidat prezentovat.
Prvni faze AC je individualni rozhovor, ktery provadéji nejméné dva cCleni tymu
recruitmentu. Hodnotitelé si v pribéhu AC pisi poznamky o strukturovanosti odpovédi
a reakci. Doba trvani pohovoru je zhruba 45 minut. Struktura a typ rozhovorit vychazi

z otazek zaloZenych na logice a chovani uchazece. Vyhodou je vzdélani v oboru logistiky
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& obchodu a zakladni znalosti B2B*’. Organiza¢ni schopnosti se posuzuji na zakladé
ptedchozich pracovnich zkuSenosti — letni praxe, pocitacové zkuSenosti v systémech
Oracle a Coupa®. Vyskytuji se také dotazy o komplexni znalosti Microsoft Excel:
prakticka aplikace filtrti, kontingencni tabulky, sestavovani grafi atd. Vzhledem
k mezindrodni Urovni spole¢nosti je podstatnou podminkou plynulé¢ vyjadfovani
v anglictiné. Soucasti pohovoru je vétSinou sebeprezentace, ve které se hodnoti

komunikativnost a schopnost vystupovat.

V nasledné fazi celkovy cas pfidéleny k praktickému ukolu €ini cca 90 minut.
Na rozdil od pohovoru, kde je sebeprezentace dovednosti pouze teoreticka,
se v individudlnim modelovém zadani projevuje praktickd ukazka. Tato faze se sklada
ze 3 testovacich etap. Prvni test se zabyvd matematickymi schopnostmi a teorii
pravdépodobnosti. Test verbalnich schopnosti mize zahrnovat opravu vét a porozumeéni
Cteni, coz je zaroven testovanim znalosti povinné angli¢tiny. Ve znalostnim testu
se objevuji zadani s uréitou oborovou problematikou, kterou by mél kandidat zvladnout
zhruba za 1 hodinu. Tabulka 6 nize demonstruje strukturu individudlniho zadéni.
Po vyhodnoceni individualnich testii nasleduje zavérecny pohovor. Cilem tohoto setkant je,
aby ob¢ strany mély prostor se navzajem poznat a zjistit informace, které jim pomohou
se rozhodnout, zda cht&ji pokraCovat v dalsi spolupraci. Zpétnd vazba by méla byt
poskytnuta do 5 dnt. Usp&nému uchazedi je nasledné u¢inéna konkrétni pracovni
nabidka. Kandidati, ktefi neuspé&ji ve vybérovém fizeni, jsou informovani prostfednictvim
emailové zpravy bez konkrétniho uvedeni diivodu. Celkové ndborovy proces zabere 2-4

tydny.

20 : . v ’ ’ . 1. « . . e v
Business to business - oznaéeni pro obchodni vztahy mezi obchodnimi spole¢nostmi, pro jejich potieby,
které neobsluhuji koneéné spotiebitele v masovém métitku.

*! Moderni multiplatformni databazové systémy
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Tabulka 6 — Struktura individualniho zadani

Sekce .Cas gv Pocet Otazek Okruhy otizek
minutach)

Test schopnosti 20 30 Matematika,
(Aptitude) pravdépodobnost, anglictina
Test verbalnich Korekce vét
schopnosti 25 30 a identifikace chyb,
(Verbaility) porozumeéni ¢teni, synonyma
Znalostni test 75 44 Otazky z urcité odborné
(Technical) oblasti
Celkem 120 104 X

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.5 Vyhodnoceni dotaznikového vyzkumu

V néavaznosti na cil praci byl pro zmapovani procesu vybérového fizeni
ve spoleCnosti Amazon vypracovan anonymni dotaznik, ktery je uveden v Pfiloze 1.
Dotaznik obsahuje otdzky uzavieného, polootevieného a otevieného typu. Pro dotaznikové
Setfeni byl zvolen aktivni odkaz na formulat Google Docs®. Zjisténé odpovédi jsou
zobrazeny graficky v pfilohdch dle odpovédi
ze se pruzkumu zucastnilo pouze 29 respondentil, Setfeni nema vypovidajici schopnost,

kterou bylo mozné brat za relevantni.

Cilem vyzkumu v této praci je urcit, jakd je mira adekvatnosti a validity AC

pouzivaného pro vybér zaméstnance ve spolecnosti v letech 2015 — 2017. Obrazek 5 nize

respondenttl.

demonstruje skutec¢nost: anonymniho Setieni se zi€astnili osoby ve véku 22 az 31 let.

** Rozsitena sada aplikaci Microsoft Office.
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Obrazek 5 — VEk respondenti

-
o

8(276%) 8(27,6%)

oo

Pocet respondentd

4 (13,8 %)

2
(6.9 %)

0 22 24 26 27 28 30 31
Vek respondentt

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni by se mélo opirat o sumarizaci nazora vSech ucastnikli vybérového
fizeni, ztoho se divodu oddéleni recruitmentu podili také na vyzkumném formulare
pro komplexnéjsi ptehled problematiky. Jak jiz bylo uvedeno, spolecnost Amazon
je mezinarodni, proto vétSina odpovédi respondentli je uvedena v Piiloze 3 v anglickém

jazyce.

Z Obrazku 6 je ziejmé, ze celkovy pocet respondentl je zastoupen 13 Zenami a 16
muzi, coz ukazuje na genderovou rovnovahu a rovnomérné zastoupeni mizu a zen

v Amazonu.

Obrazek 6 — Pohlavi respondenti

Muz
@® Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Jak bylo uvedeno v kapitole 4.1., nové vytvofend pracovni mista se vétSinou
skladaji z kvalifikovanych pozic zoblasti informacénich technologii, lidskych zdroja,
logistiky, ale jsou pftilezitosti i pro absolventy. Ze vSech dotazovanych je necelych 42 %
studentll, coz je jednak zplisobeno online formou vyzkumu, ale také tim, Ze spole¢nost
nabizi studium pfi zaméstnani s vysokym nastupnim platem. Angazovani studenti
ve spolecnosti jsou také dikazem toho, Ze Amazon rad investuje do rozvoje fizeni lidskych
zdroji. Vysokoskolského vzdélani dosihlo 12 respondentt, stfedoskolského vzdélani
s maturitou dosdhlo 5 respondentti, stale studuje 12 respondentd. Tyto dopliujici

informace demonstruje Obrazek 7.

Obrazek 7 - Struktura respondentu dle vzdélani

VS dokon&ené
@ VS stale studujici
@ SS s maturitou

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Obrazku 8 je patrné, ze z pohledu dotazovanych ucastnikii je nedostatkem
nepravidelna informovanost o pribéhu a rozvrhu AC. Necelych 87 % respondentt uvedlo,
ze informace nebyla poskytnuta vibec a pouze 14 % respondent byli zcela spokojeni

s rozsahem informovanosti.
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Obrazek 8 — Informovanost respondentii o rozvrhu AC

Ano —4 (13,8 %)

Ne 25 (86,2 %)

0 10 20 30
Pocet respondentu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na Obrazku 9 prvni skupinu z 11 lidi (37,9 % dotazovanych) ptredstavuji stali
zameéstnanci, kteti uspésné prosli vybérovou metodou. Druhd, vétsi skupina, se sklada

z 18 ucastniku AC (62,1 %), kteti ve vysledkli hodnotitelské diskuze neprospéli.

Obrazek 9 — Procento uspésného absolvovani AC ve spolecnosti Amazon

Ano

® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

V dotazech zaméfujicich se na uroven spokojenosti kandidati bylo zkouméno,

vvvvvv
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vazné komplikace. Ugastnici nejéastéji méli problém s absolvovanim zkousky plynulosti
anglického jazyka, s piitomnosti vice hodnotitelii a s minutovou sebeprezentaci (JAM>).
Jednou z odpovédi bylo negativni hodnoceni AC jako celku. Tyto doplnujici informace

uvadi Ptiloha 3. Pfedpokladem negativni zkuSenosti je také skutecnost (viz. Obrazek 10),

vvvvvv

vvvvvv

Ano, jednou

Ano, vicekrat

Ne 19 (67,9 %)

20
Pocet respondentti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Néslednd otdzka v dotazniku zjiStovala, jakym zplsobem ucastnici obdrZeli
zpétnou vazbu. Z diivodu Spatné komunikace ze strany spolecnosti se vétSinou setkdme
s negativnimi reakcemi na tuto otdzku. Nejcastéj$imi odpovéd'mi bylo: ,hodnotitelé
nerespektuji cas svych kandidatu®, , dlouhé cekani na vysledky*“, ,,po dvou tydnech
pracovni jednani bylo zruseno®, ,,bez odpovedi“. Vyhodnoceni odpovédi reflektuje

kapitola 5.1.

Jedna z polozenych otdzek v dotazniku s 20 % névratnosti byla: ,Jaké byste
doporucil/a navrhy na zefektivnéni stavajictho AC ve spolecnosti?* Kapitola 5.2.

podrobnéji determinuje navrhy na zlepSeni pomoci percepce respondenttll na tuto otazku.

2 Just A Minute
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S kazdou pracovni pozici se samoziejmé li§i pozadavky na ucastnika a struktura
individudlnich test. Obrazek 11 demonstruje strukturu odpovédi na otazku typu
multiple-choice®®, kterd se zaméfovala na pritomnost jednotlivych zadani: necelych 93 %
respondentll oznacilo pohovor s hodnotitelem, 37 % respondenti méli za kol zpracovat
individudlni modelovou situaci, 22 % respondent proslo testem improvizacnich
schopnosti, 7,4 % respondentli muselo absolvovat test na zji§téni pfitomnosti drog v téle,

ale to pouze taci, ktefi se piihlasovali na pozici Asistent skladu (Warehouse Assistant).

Obrazek 11 — Testovaci ukoly AC, kterého se ziucéastnili respondenti

Prezentace 6 (22,2 %)
Test verbalnich sch.. 3 (11,1 %)
Skupinovd modelov.. 4 (14,8 %)

Individualni model..
Interpersondini...
Pohovor 25 (92,6 %)
Hrani roli
Zkousky improv...
Sociometrie
Test na drogy

Kodovdci test

0 (0 %)
2 (7,4 %)

Logické hry
On-site intervie...
Online behavio...
Hodnotitele si...
Online test na k...

JAM (Just a Min... 37 %

Just a minute... 3,7 %

The process re... 3,7 %

Online interview 3.1
0 10 20 30

Pocet respondentd
Zdroj: Vlastni zpracovani

Riiznorodost Cetnosti odpovédi je dana tim, Ze respondenti se hlasili nejenom
na pozici Procurement Intern (Specialista pro vetejné zakazky), ale na jiné pozice typu
Seller support (Podpora prodeje), Warehouse assistant (Asistent skladu), Software
development engineer (Vyvojovy softwarovy inzenyr), Area manager (Regiondlni

manazer), Program manager (Programovy manazer), HR Service administrator, Customer

* Mnohonésobné volby
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support/service (Pete o zdkazniky) a Senior service technician (Mistr Udrzby). Seznam
pracovnich pozic, na které se hlasili ucastnici AC, je vyjaddien Obrazkem 12 nize tohoto
odstavce a svéd¢i o tom, Ze Amazon radéji nabizi pracovni pfilezitosti v oblasti podpory
informacnich technologii a logistiky. Z obecnych skutecnosti je ziejmé, Ze technické obory
jsou na trhu prace velmi poptavané, jelikoz informacni technologie maji pro spole¢nost

strategicky vyznam a za urcitych okolnosti jsou pro ni konkuren¢ni vyhodou.

Obrazek 12 — Seznam pracovnich pozic, na které se hlasili respondenti

1) Programovy manager

2) programovy manazer

3) HR Services Administrator
4) Product Manager

5) pece o zakazniky

6) customer service

7) podpora prodeje seller support
8) Podpora Prodeje

9) software developer
10)Software Dev.
11)Software Developer

12)Mistr Udrzby (Senior Service Technician)

Zdroj: Upraveno dle docx.google.com

Z dotaznikového vyzkumu vyplynula i skutecnost, ze 82 % respondentl nedostalo
ptilezitost k tomu, aby mohlo nechat zpétnou vazbu o vybérovém fizeni. Recenze je vzdy
regulacni, proto se jedna o velmi efektivni a nezbytny komunika¢ni néstroj. Obrazek 13

niZe tohoto odstavce reflektuje tento nedostatek.
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Obrazek 13 — Percepce respondentii o zpétné vazbé

Ano

® N\e

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ackoliv stranky Amazonu maji sekci zpétné vazby, je neprehledné umisténd dole
v horizontalnim menu. To je nejspiSe jednim z divodu, pro¢ si 4/5 dotazovanych mysli,
ze nedostali prostor vyjadiit se na téma piijimaciho fizeni. Obrazek 14 demonstruje
horizontalni menu uvodnich stranek spolecnosti, na kterém lze vidét, pro¢ sekce nespliuje
svou zasadni funkci. Na zaklad¢ zjisténého nedostatku byla navrZzena napravnéd opatieni

v kapitole 5.2. Navrhy na zlepSeni.

Obrazek 14 — Sekce ,,Zpétna vazba“ na uvodni strance spoleénosti Amazon
2

Zdroj: Upraveno dle Amazon (2018)
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S Zhodnoceni vysledki a doporuceni

Diplomové prace je svym obsahem zaméfend na problematiku vybéru vhodnych
zamg&stnancli metodou AC v prostfedi mezinarodni spole¢nosti Amazon. Obsahem této
kapitoly je finalni zhodnoceni vybérového fizeni uchazec¢l metodou AC na zdkladé
vysledkii provedené¢ho vyzkumu a nésledné doporuceni jistych opatieni, které vedou
ke zlepSeni tohoto procesu ve spolecnosti. Pouziti dotaznikového Setfeni se omezilo
na ziskani kvalitativniho pohledu na nazory a dojmy kandidati, ktefi se hlasili na rizna
pracovni mista. Soucasti navrhu je pfiblizné sestaveni rozpoctu potiebného k realizaci

navrhl na optimalizaci vybérového fizeni pracovniki.

5.1 Zhodnoceni metody AC

Pouzité vyzkumné studie neumoznuji formulovat jednoznacny zavér o pfinosu metody
AC ve spolecnosti, avSak na zdklad¢ percepce vSech Ucastnikii metody AC byly zjiStény

nasledujici vystupy.

- Kuvalitni propagace pracovnich nabidek vzhledem k mezinarodni urovni spolecnosti
(napt. vyuziti profesni socialni sit¢ LinkedIn) a také vyuziti billboardové, letdkové
i televizni ndborové kampané zvySuji zdjem potencidlnich kandidati o praci

v Amazonu.

- Pouzivaji se praktické ndstroje pii sestavovani inzerce a jasné se definuji
pozadavky nabizené pracovni pozice, coz pozitivné ovlivituje povédomi uchazect
0 praci.

- Vysokd kompetence tymu recruitmentu odpovida image spole¢nosti.

- Spolecnost ve vétSin¢ pripadi pouzivd AC u pozic, kde je signifikantnim
pozadavkem odborné vzdé€lani v oblasti IT a také u pozic s pozadavkem
manazerskych dovednosti. Informacni technologie maji pro spolecnost strategicky

vyznam a jsou pro ni konkurenéni vyhodou.

- AC je v Amazonu realizovano formou online testl, pohovoru, individudlnich
simula¢nich ukolii, zkouskou verbalnich, jazykovych a numerickych schopnosti.

Nejvétsi problémy zpasobuji kandidatim znalostni testy. Pro nerodilé mluv¢i
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je obcas barierou mluveny projev v anglickém jazyce, a to zejména na pozici

Specialista pro vefejné zakazky.

- Na Obrazku 15 reflektuje odpovédi Sesti respondentti, ze kterych vyplyva ziejma
skutecnost — v pribéhu komunika¢niho procesu na strané¢ spolecnosti existuje
znaény problém s respektovanim slibenych deadlini kandidatim, naptiklad
poskytovani zpétné vazby neprobihd v pfedem domluveny cas.

«25

- Hiring freezes“” pojem, ktery reflektuje dodrzeni casového harmonogramu.

Ve spolecnosti proto dochazi k posunu oproti planu.

- Celkové naklady na realizaci AC bez zapocteni béznych provoznich nakladd,

ty nebyly odhadnuty kviili korpora¢nimu zékonu o zakazu sdileni internich dat.

Obrazek 15 — Navrhy respondentii na zefektivnéni stavajiciho AC ve spolecnosti

1) nevim, byl dan dostatek prostoru pro vyjadreni
2) pokladat stejne otazky vsem uchazecum

3)to improve salary part

4) there are a lot of delays between each steps
5) 4+ weeks process. should be 2

6) | was deeply unimpressed by Amazon's recruitment process. | sent a couple of resumes multiple times. If feels
like when you submit an application on their job board, they just save your email address in their database. They
don't bother looking at your resume or anything else you put down. The impression | got was that when they are
ready to hire they just send a mass email to every email they stored. | got some emails asking me for my resume
for positions that | neither applied for nor am qualified for. | don't get why | need to give them my resume so many
times, when | have already sent it to them multiple times. They are a tech company. They should have a better
process. Part of the problem was that on some of their applications the desired experience was somewhat
ambiguous, but they should have a system in place to navigate applicants to better fitting roles (Especially with
the number of positions that are open). The overall impression | got was that their hiring department (or Company
Culture) is incompetent, they do the shotgun approach when it comes to hiring, and the way the handle job
applications is pretty awful. It feels like | have been responding to a lot of spam.

7) pravidelna aktualizace testl

Zdroj: Upraveno dle Google Docx (2018)

*% Zastaveni naborového procesu
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5.2 Navrhy na zlepSeni

Z vyhodnoceni vyplyva, ze systém vyberového fizeni je zajiStovan zkuSenymi
pracovniky a funguje ve spolecnosti na vy$s$i nez primérné Urovni. Procesy maji svou
stalou strukturu, avSak existuje prostor k jejich zefektivnéni a optimalizaci. Na zakladé
provedené charakteristiky spolecnosti, ndvrhi respondentli, castecné reflektovanych
na Obrazku 15 v kapitole 5.1., analyzy online rozhovoru, byly doporuc¢ené nasledujici

kroky, které jsou nastrojem ke zlepSeni efektivity Assessment Centre.
1. ZvySeni povédomi ucastnikii o metodé AC

Nabor zaméstnancti je v dnesSni dobé obtiznou disciplinou, ale pohled na vybérové
fizeni ze strany kandidati by mohl pomoct najit slabé stranky a provést zmény. Cilem
tohoto opatfeni je vybudovéani platformy/sekce, ktera poslouzi ke sdileni informaci
a zkuSenosti z jednotlivych testovacich etap mezi ucastniky AC. Potencidlnimu zédjemci
o pracovni pozice budou tak 1épe prezentovany pomoci multimédii na webu (ivodni video,
animace), které automaticky zvySuji informacni hodnotu. Néavrh pfipadné modifikace
uvodni stranky spolecnosti je k dispozici nize v pfilohach 9 a 10. Za ucelem zlepSeni
grafického vystupu a zjednoduSeni orientace navstévnikiim na webovych strankach byla
pfenesena sekce ,,Zpétna vazba“ do horniho bloku uvodni stranky. Mésicni naklady
na vyvojového inzenyra, ktery by v prubc¢hu mésice sledoval nové trendy, aplikoval je
a podporoval webovou integraci, jsou podle soucasnych cen odhadovany

na 36.960 K¢ mésicné.
2. DodrZeni ¢asového harmonogramu celého vybérového procesu.

Vzhledem k tomu, ze ve vystupech dotaznikového Setfeni se objevila nespokojenost
ucastniku AC s obdrzenim zpétnovazebnich informaci, tym recruitmentu musi absolvovat
intenzivni kurz Time managementu®®. Skoleni v této oblasti piinese spolenosti vyssi
hodnotu a zajisti dlouhodoby riist pfi soucasném udrzeni kvality sluzeb. Doporucena feseni
nakladl jsou uvedena v Tabulce 7. Informace o cenach vzdéldvaciho kurzu je aktudlni

v Praze a Stredocesky kraji. Z tabulkovych hodnot je zfejmé, Ze cena vzdélavaciho kurzu

26 o v . ‘o . rorx ;v v . . vy
Sada postuptli, doporuceni a nastroji pro planovani ¢asu, obvykle za uc¢elem zvyseni efektivnosti vyuziti

casu.
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zavisi na poc¢tu osob v tymu. Délka Skoleni je 16 hodin obvykle rozdélenych do 2 dnd,
napiiklad od 8:00 do 16:00. Intenzivni kurz poskytuje ucastnikiim ndstroje k efektivni
praci s Casem a seznameni s elektronickymi systémy Time managementu. Soucasti
programu jsou diskuze na téma stanoveni SMART cilt*’, planovani tkolfl, prevence stresu,

delegovani pravomoci a stanoveni kazdodennich priorit.

Tabulka 7 — Obecné naklady na dvoudenni kurz Time Management

Pocet osob Niéklady
2 osoby 11 840 K¢
3 osoby 12 640 K¢
4 osoby 13 440 K¢

8 osob 16 640 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle AbecedaPC Consulting (2018)

3. Zamérovat se na rovné zachazeni s kazdym potencidlnim zaméstnancem

¢i kandidatem stejné jako se zaikaznikem. Sledovat percepci ucastniku.

Posedlost zakaznikem (Customer Obsession) je prvnim ze 14 zékladnich principt
Amazonu, které je mozné blize prostudovat v Pfiloze 7. Znamena to neustile zlepSovat
zakaznikovu zkuSenost, snazit se je co nejlépe pochopit a podle toho vymyslet nové lepsi
postupy. Ze strany spolecnosti musi platit stejny princip i na kazdého ucastnika AC, aby
si ve vysledku neodnesl negativni dojem z pracovniho pohovoru. Odpovédnost za
neuspéSny a nepoctivy nabor poté nese image spoleCnosti. Aplikace zasad zachazeni
s kandidaty 1ze realizovat pomoci dodrzovani pravidel budovani znacky zaméstnavatele
(Employer Branding). Obrazek 16 nize demonstruje konkrétni ndvrh Employer Brandingu.
Peclivé zachazeni s Uc€astniky vybérového fizeni nepfinese spole¢nosti zadné navySeni

nakladu.

*” SMART je analyticka technika pro navrhovani cilii v fizeni a planovéni (S — Specific, M — Measurable,

A — Acceptable, R — Relevant, T — Trackable).
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Obrazek 16 — Navrh zavedeni Employer Brandingu ve spoleénosti Amazon

,POSEDLOST ZAKAZNIKEM“

1. Ziskat davéru
2. UdrZet davéru

3. PremySlet v dlouhodobém
horizontu

4. Aplikovat inovace

5. Neustdle se zlepSovat
a zkoumat nové moZnosti

6. Trvat na nejvysSich
standardech

7. Myslet odvazné
a strategicky

8. Prijimat uvazZené riziko

9. Hledat priciny probléml

,POSEDLOST KANDIDATEM*

1. Ziskat davéru
2. UdrZet davéru

3. Premy3let v dlouhodobém
horizontu

4. Aplikovat inovace

5. Neustdle se zlep3ovat
a zkoumat nové mozZnosti

6. Trvat na nejvy3Sich
standardech

7. Myslet odvazné
strategicky

a
8. Prijimat uvaZené riziko
9

. Hledat pficiny probléma

«Employer Branding»

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Amazon (2018)

4. Pravidelné prezkoumavat vhodnost iloh

Na svych pravidelnych setkdnich recruitment oddéleni by se mélo diskutovat na téma
aktudlnosti a vhodnosti testovacich tloh. Nova webova platforma se zpétnou vazbou
ucastnikii a méfeni efektivity pracovnich vykonli u novych zaméstnancti by mohly
poslouzit analytickym podkladem pro stanoveni slabého mista celého naborového procesu.
Je doporuceno snizit naro¢nost testu komunikaéniho projevu v anglickém jazyce na pozici

Specialista pro vefejné zakazky. Do ndkladl tohoto opatfeni lze zafadit pfipadné prémie

recruitment tymu za praci prescas anebo za uspé$nou realizaci novych ideji.
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r 4
6 Zavér
Angazovanost potencidlnich zamé&stnanct je v soucasnosti povazovana za hlavni téma
v globalnim podnikatelském prostiedi. Kazdorocni nabor uchazecl ptedstavuje slozity

proces zhodnoceni veSkerych informaci za pomoci rozlicnych metod pfedpovidajicich

efektivitu a kompetence potencialniho pracovnika.

K Uspé€$nému provedeni vyzkumu v podminkdch spole¢nosti Amazon poslouzilo
studium odborné literatury z oblasti moderni personalistiky, fizeni lidskych zdroji a také
psychodiagnostiky. Na zakladé¢ poznatkli z teoretické c¢éasti prace lze konstatovat,
ze AC je moderni metoda s vysokou pifidanou hodnotou a vypovidajici schopnosti
o potencialnich kandidatech. Uvod praktické &asti je vénovan zékladnim principiim
spole¢nosti Amazon, a také obsahuje stru¢nou charakteristiku ndborovych procesti. Uvodni
podkapitola zahrnuje vlastni modelovani procesi AC vnotaci BPMN za pomoci
odbornych internetovych c¢lankd. Aktudlni stav a troven kvality AC ve spolecnosti byl
zhodnocen na zékladé vystupli z dotaznikového Setfeni a online rozhovoru
se zam¢stnancem Amazon. Po vyhodnoceni dosazenych vystupd, byla navrzena vlastni
doporuceni za Ucelem odstranéni stanovenych nedostatkli a zajiSténi dal$i prosperity

spole¢nosti.

Hlavnim opatienim je zvySeni povédomi ucastnika o metodé. Webova integrace
uvodnich stranek spolecnosti poslouzi k dosazeni tohoto opatfeni. Za ucelem zefektivnéni
pracovnich vykond v oddé¢leni recruitmentu bylo doporuceno absolvovat kurz Time
Management. Intenzivni Skoleni vybavi tym U€innymi nastroji, diky nimzZ spole¢nost
dostane harmonogram svych naborovych procesit pod kontrolu. Dal$im krokem
ke =zlepSeni image spolecnosti poslouzi aplikace zasadnich principli zachazeni
se zakaznikem na potencialni zaméstnance. V persondlni Cinnosti museji byt pouzity
vybérové metody, které svou ndroCnosti odpovidaji obsazovanému mistu a uchazece
zbyte¢né nestresuji. Pravé proto bylo navrzeno pravidelné prezkoumavani urovné
narocnosti a kvality uloh v jazykovych i znalostnich testech. VSechna doporuceni vedou

ke zlepSeni spokojenosti potencidlnich zaméstnanctli s vybérovym procesem.
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8 Prilohy
Seznam pfiloh:

Vzhled vytvoteného anonymniho online dotazniku (1 ¢ast).

Vzhled vytvoteného anonymniho online dotazniku (2 ¢ast).

Percepce ucastnikit AC pfi vybérovém fizeni.

Polostrukturovany dotaznik pro zaméstnance spolecnosti.

PiedloZeny popis pozice Specialista pro vefejné zakazky (anglické verze).
Ptiklad individudlniho zadani na logické a numerické mysleni (anglicka verze).
Zasadni principy spole¢nosti Amazon (anglicka verze).

Stru¢ny ptiklad naborového procesu ve spole¢nosti Amazon.

X N s » DD =

Modifikace sekce ,,Zpétnad Vazba“ na uvodnich strankach spole¢nosti Amazon.

10. Novy graficky navrh Gvodni stranky spole¢nosti Amazon.
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Ptiloha 1 — Vzhled vytvoieného anonymniho online dotazniku (1 ¢ast)

Assessment Centre

Vas vék

Pohlavi:

Nejvyssi dosazené vzdélani:
O VS doxendent

O v suk studujic

O SS$ s maturitou

7~
) Other

Ucastnil/a jste se jiz drive vybérového fizeni pomoci metody
Assessment centre (dale jen AC)?

(] Ano, jednou
|| Ano, vicekrat

j No

Na jakou pozici jste se hlasil/a?

Byl/a jste na zakladé daného vybérového fizeni pfijat/a do
zaméstnani?

J Ano
_/ Ne

) Other:

=y
-

/a jste informovan/a o tom, co bude cbsahem AC?



Ptiloha 2 — Vzhled vytvoieného anonymniho online dotazniku (2 ¢ast)

Byl/a jste informovan/a o tom, jakym zpusobem a za jak dlouhou
dobu obdrzite zpétnou vazbu?

Otazky, které mohou byt pfi pohovoru poloZeny

Z jakych ¢asti se skladalo AC, kterého jste se Géastnil/a?

(] Prezentace

j Tetst verbalniho mysleni

(] skupinova modelova situace

(] Ingividuaini modelova situace

3 Interpersondini diagnostika (osobnostini dotaznik)
(] Pohover

(] Hrani roli

(J Zxoutky improvizaénich schopnosti

(] Sociometrie

(] Other:

Jaky akol byl nejbtiznéSim?

Ve které casti AC se Vam nejlépe dafilo?

Jaké byste doporuéil/a navrhy na zefektivnéni stavajicino AC ve
spoleénosti?

Mél/a jste moznost nechat zpétnou vazbu po skonéeni
vybérového fizeni?

O ano
O ne
O other

Zdroj: vlastni zpracovani dle Google Docs (2018)
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Priloha 3 — Percepce ucastnikit AC pri vybérovém rizeni

Ve které ¢asti AC se Vam nejlépe darilo?

14 odpovédi

pohovor (3)

Pohovor

V simuld€nim modelovém Ukolu - vyfesit algoritmus pro dodavatelskou firmu
phone interview

online pfihlaska

osobni pohovor

Online assessment test

Phone Interview

odpovidat na otdzky zaméfené na zdkaznickeé sluzby
nemél jsem predstavu o tom, co ocekavaji

prvni kolo

Skvély néborovy proces. Rozhovor byl dikladny a byl zaloZen na dovednostech s lidmi. Nejlep$i pohovor.

Jaké byste doporucil/a navrhy na zefektivnéni stavajiciho AC ve spole¢nosti?
20 odpovédi

Zvysit informovanosti a povédomi kandidata

ask less general behavioral questions

zlepsit mailovou komunikaci

poskytovat konkrétnéjsi zpétnou vazbu

Feedback problems. Sounds like a zombie culture to me but it is what it is.
Jedna z nejhorsich mych zkusenosti

zlepsit proces komunik.

should be treated with respect

i had neutral experience

At entry level there is not much negotiation regarding salary, benefits.

Neexistovala faze vyjedndvani
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v v

Jaky ukol byl nejbtiznésim?

18 odpovédi

The whole experience was disappointing and left a bitter taste in my mouth.
programovéci otdzky

logic-puzzle test

skupinové

ve skupiné

pohovor

Otézka typu “Tell me about yourself. Don't say something typical"
90 minutovy kédovaci test

Difficult Interview

On-site interview with total of 6 people

30 mins assessments

Process was very smooth

Zdroj: Upraveno dle docx.google.com
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Priloha 4 — Polostrukturovany dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti

Vazena pani, vaZeny pane,

rada bych Vas oslovila s prosbou vyplnit anonymni dotaznik zaméfeny na oblast
vyhledévani a vybéru zaméstnancli ve spolecnosti Amazon. Zaskrtnuti vSech otdzek Vam
zabere maximalné¢ 10 minut. Vyplnénim dotazniku pfispéjete k prizkumu o vybéru
zaméstnancll ve spolecnosti metodou Assessment Centre. Tento dotaznik bude pouzit
v praktické (empirické) casti mé diplomové prace, kterd je zpracovavdna na téma
,»Assessment Centre jako nastroj vybéru zaméstnancli™ a jeho vysledné zpracovani muiize

byt vyuzito k zefektivnéni procesu.

De¢kuji Vam za spolupraci a ochotu a pieji hezky den.

S pozdravem,

Bc. Natalia Shaposhnik
Polostrukturovany dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti Amazon

1. ,,Kdo formuluje kritéria pracovni pozice (popis pozice, pozadavky na uchazece)
a definuje znéni inzeratu?*

»Jsou determinované pokyny pro hodnotitelé?*

»Jaké vyuzivate nastroje k vyhleddvani novych zaméstnanct?*

,U kterych pozic vyuzivate vybérovou metodu Assessment Centre?

A

»Zohleditujete pii selekci uchazeCi motivacni dopis, a pokud ano,

na co se u tohoto dokumentu zaméiujete?*

6. ,,V jakém ptipadé¢ zjist'ujete reference?*

7. ,Jaké jsou nedostatky v oblasti lidskych zdroji ve spole¢nosti Amazon?
Pokud takové jsou, jaké inovace byste pouzil/a? Jestli personalisté maji prostor
na realizaci novych napadia?“

8. ,Jak jsou informovani netispé$né ticastnici?*

9. ,.Jaké jsou nadklady na organizaci AC bez zapoctu béznych provoznich nakladi?*



Priloha 5 — PredloZeny popis pozice Specialista pro verejné zakazky

You will be based in Dobroviz and your main tasks will include:

Participate in the implementation of new processes and tools within the
CEE Procurement organization

Support the team in continuous improvement of tool functionality, bug-
fixing and process efficiency

Learn how to generate reports and dashboards to monitor performance
Support the execution of timely payments processing

Help the team drive compliance in procure-to-pay cycle

Liaise with suppliers to support development of good business
relationship

Build effective stakeholder relationships, ensuring a high service level
in terms of SLAs

Work in full compliance with the company Spending and Transaction
policy, educating and driving the correct behaviors of business
stakeholders

Contribute to drive down the number of invoices on hold (IOH),
ensuring a robust procure to pay process

Support FC Kaizen and continuous improvement projects.

You will also have an opportunity to develop and realize your own project
under coaching and mentoring of EU Procurement experts.

Zdroj: LinkedIn (2018)
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Priloha 6 — Priklad individualniho zadani na logické a numerické mysleni

(anglicka verze)

In how many different ways can letters of the word "PRAISE" be arranged?

a. 720
b. 610
c. 360
d. 210

e. None of these

Four examiners can examine a certain number of answer papers in 10 days by working for 5
hours a day. For how many hours a day would 2 examiners have to work in order to examine

twice the number of answer papers in 20 days?

a. 8

b. 7.5
c. 10
d. 85

e. None of The above

Living with compassion and contributing to others lives would helping us add happiness to our
lives as

a. will helping us

b. will help us

c. would helped them

d. will helped us

e. No correction required

10, 13, 234, 681, 997

a. 681
b. 13
c. 234
d. 10

Find the correct group of signs to solve the equation. 24 * 16 * 8 * 32

a. +=
b. x/=
c. +-=
d /-=

VII



Priloha 7 — Zasadni principy spole¢nosti Amazon (anglicka verze)
AMAZON'’S 14 LEADERSHIP PRINCIPLES

Ownership Leaders are Right.
Think like an owner, long term and A Lot
don't sacrifice long-term value for You have strong judgment

short-term results; act on behalf of
the entire company, not just for
your own team; never say “that's
not my job"

Hire and Develop the Best
Raise the performance bar with every hire and
; recognize exceptional

organization;
develop leaders and take seriously your role in
Bias for Action coaching others
Speed matters in business. Many
Frugality

Zdroj: Upraveno dle Amazon (2018)
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Priloha 8 — Struc¢ny priklad naborového procesu ve spole¢nosti Amazon

Procurement Intern (Specialista pro verejné zakazky)

Online dotaznik (20 min)

Telefonni pohovor (20 min)

Osobni vybérové fizeni (pohovor, pfipadova studie, simulovana pracovni
interakce, test anglictiny) (90 min)

Uvitaci schlizka (nezavazna pracovni nabidka) (60 - 90 min)

Zahajeni pracovniho poméru (podpis smlouvy,
Skolenf) (8,5h)

Zaskoleni v nékteré zemi v ramci EU (6-8
tydn()

Zdroj: Amazon (2017)
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Priloha 9 — Modifikace sekce ,,Zpétna Vazba* na avodnich strankach

spole¢nosti Amazon

Prenos a modifikace sekce
L,Zpétna Vazba” do horniho
bloku stranky

DO0000000000D0O00DODO00D0O00O

we pioneer

[0 0 00000000000 0 CKEROCEORCRON)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Amazon (2018)



Ptiloha 10 — Novy graficky navrh uvodni stranky spole¢nosti Amazon

Hledat nabidky prace

Vitejte na strankach pod porj;

Jsme tu, abychom VWOI’\U e

gL "

-

o~

R\

Nabor na univerzitach Nabor do distribuénich center Kariérni prilezitosti na dalku
eznamte se s univerzitnimi naborovymi programy Zjstéte dalki informace o kariémich prilezitostech v Prohiédnéte si a vyhledaveite vSechny voiné virtusini
spolecnosti Amazon a prochazejte voiné pracovni distribuénich centrech a prohiédnéte i voiné pracovni  pracovni pozice nebo .praci  domova® v Amazonu a
pozice podle tymi: pozice na Distribucnim portalu Amazonu Jeho dcefinjch spolegnostech.

Remya

Principal, Product Management

From the very beginning, Remya's time at Amazon has been all about seeking chances to leam. "Right away | got
involved in a bunch of different tasks and activities.” she says. "So even though my official title was business analyst, |
ot 10 do a fot of product management, program management, everything. It was a perfect role for me to get started in
the company *

After three years with the Kindle content team, Remya was craving what she describes as "ambiguity”: the sense of
heading into brand new territory with lots of unknown's. She moved to the team that invented Dash, a handheld

Kitchen and use to add

resh grocery

Navrh nového
grafickeho vystupu

We're a company of pioneers. It our job to make boid bets, and we get our energy from inventing on
behalf of customers. Success is measured against the possible, not the probable. For today’s.
ploneers, that's exactly why there’s no place on Earth they'd rather build than Amazon.

Daisi informace o praci v Amazonu

Kultura Casto Kiadené dotazy

Kategorie prac. mist
Tym Benefity Jak se uchdzet o praci

Pisobist Pioneer stories e ném zpétnou vazbu
Vojensky nabor Rozmanitost v Amazonu améstnavani osob se zdravotnim
ovni pozice v distribuénich centrech  NaSe zasady veden postizenim
Legisiativa EU o ochrané osobnich Gdafl

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Amazon (2018)

XI



