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Assessment Centre jako nastroj vybéru zaméstnancu
v podniku

Souhrn

Tato bakalafska prace je zaméfena na problematiku metody Assessment Centre
jako nastroje vybéru zaméstnancii ve vybraném podniku. Hlavnim cilem prace je na
zaklad¢ ptimého pozorovani a Strukturovaného rozhovoru se zaméstnanci persondlniho
oddéleni podniku XY, a. s. popsat a zhodnotit vyuziti Assessment Centre pii vybéru
zaméstnancll a navrhnout vhodna opatfeni na zlepSeni. Prace je rozd€lena na dvé c¢asti.
Teoreticka Cast je zpracovana na zakladé analyzy sekundarnich zdroji, tedy pomoci
poznatku ze studované odborné literatury, kterd vysvétluje cely pribéh Assessment Centre.
Prakticka ¢ast je zpracovana na podstaté vystupt z kvalitativniho vyzkumu v podniku
XY, a. s., dale obsahuje zakladni charakteristiku podniku, pfimé pozorovani metody
Assessment Centre pii obsazovani kandidati na obchodni pozice a standardizovany
rozhovor s personalistkou podniku. Prakticka ¢ast se dale zamétuje na pozorovani realného
pribéhu, kalkulaci nakladi riznych moznosti Assessment Centre v podniku XY, a. s.
a vytvofenim konceptu hodnoticich tabulek. Zavérem bakalaiské prace jsou nasledna

doporuceni ke zlepSeni v souladu se zjist€énymi informacemi.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdrojt, Assessment Centre, vybérové fizeni, personalistika,

nabor, vybér zam&stnancl



Assessment Centre as a Staff Selecting Method

Summary

This bachelor thesis focuses on the problematics of the Assessment Centre as
a staff selecting method to select the employees in a particular company. The main aim of
the thesis is to describe and evaluate the use of the Assessment Centre in the selection of
employees and to propose appropriate measures for improvement. To do this, direct
observation and structured interview with the employees of the personnel department of
XY, a. s. is used. The thesis is divided into two parts. The theoretical part is based on the
analysis of secondary sources, i.e. with the help of knowledge from the studied literature,
which explains the entire course of the Assessment Centre. The practical part is elaborated
on the basis of the outputs from qualitative research at XY, a. s. Basic characteristics of the
company, direct observation of the Assessment Centre method in the occupation of
candidates for business positions and a standardized interview with the company’s person
are included in this part. The practical part also focuses on observation the current process,
costing the different options of the Assessment Centre in the company XY, a. s. and
creating the concept of evaluation charts. The conclusion of the bachelor thesis is the

following recommendation for improvement in accordance with the information obtained.

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

Selection methods, Recruitment, Selection of employees



4

5

UVOD ..ottt e et a s e e et s e e et sttt et s s e e se et et seeaese sttt steaese e e st sssaese e nsessesesnnnes 10
CIL PRACE A IMETODIKAL.......coveueueiteerseseseestsssssseessssssssssssssssssssssesssssssssssessesssssssesssssssssessnssssssssnes 11
N R OVl ST PPPRRROE 11
2.2 IVIETODIKA ..uuutttttttutueueuesssesssesesssssesssssssssssssesssssssssssssesssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsnsnsssnsnsnsnnnnn 11
TEORETICKA VYCHODISKA .......coveueeerueeeeeeetsesessessssssssssessssssssssssssssssssssssesssensesensssssssssssnsssenssnsssssssens 13
3.1 LIDSKE ZDROJE V PODNIKU .evvueeeeeiretuneeeeeetesssnaseeeesssssnssssessssssssnsnsssssssssmnnssesessssssmnnsesessssssnnsesesesssssnnsensens

3.1.1  Persondini fizeni a rizeni lidskych zdroji
PersonaINi FIZeNT...cocueerieeee e
RIZENT TIASKYCR ZATOJC 1.ttt ettt ettt e ettt e st ss et s s s san s et et et et st et as s anananeees
3.1.2  PersonGINi Prace G role..............cooeeeeemieeeeieieeeee ettt
3.2 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU ...eeeieuiireriueeeesteeesessreeessseeeessseesessseeesssseessnssessssssseesssssessssssessssssenesnnnes
3.2.1  Proces ZiSkGVANT PracoVNIKU.........c.cccuevvecuieiieiesiiesiiesieese ettt ettt ettt sae e
3.2.2  Metody vybéru pracovniki
(D101 14 o | USSR
ZIVOROPIS. ...ecveveeeceteeeeees et s e tesesaete s s ae st esas s ssa et es st e s s s sae s e s s s s e s s s et et s as s e s s aesesane et essnaesesan e e s s sna et enastesnantesnentesnan
[0 To 1V o] oV PO P PP UP PR POPRUPRTRIORt

3.3 ASSESSMENT CENTRE
3.3.1 Historie AC.
3.3.2 ACxDC
3.3.3  VYhOdY G NEVYNOAY AC ...ttt sttt sttt ettt e snea e

3.4 PROJEKTOVANI A REALIZACE AC ...eeiiiiiietiieiiiitttee e e e sttt e e e e e e s e ettt et e e e sesaabaeaeeeesesunbeeaeeessesassasaeeeesssansannnen
3.4.1  ANQIYZA PrACOVNI POZICE ......ooeeeeveeeeieieeeeeeeesee e ettt e eettee e ettt e e e s ettae e e etsaaeestsasasatssaesssssaaesarsnans
B 1 11| <11 e [ OO PRSPPI

[2¥ey4aToTe [o N7 Lol - .2 JO USSR
Pfipravna faze
REAIIZACNT FAZE ...ttt sttt st e s bt st esab e e bt e sa b e e bt e et e bt e st e e nat e e beesateenaneeneennee
VYNOANOCOVACT TAZE ..ottt ettt e e e et e e et e e e e abe e e e atteeeeataeeeeabaeeebaeaeasbeeeeasbaeesnseeaeannaeens
P o =1 A T TV ¥ - SRR
POUZILE VYSIEAKU V PIraXi veccveeeeueeeiieeiieesteesitesiteesteesteesteeesteesteesseessseessaesssaassseesaessseessssanseesssessseessseesesssseessessnsensnns

3.5 IVIODELOVE SITUACE ..uuuuuuuuuueunneunnnsenesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssnsnsnnnsnsnsnsnnnnnne

3.5.1  INAIVIAUGINT PrEZENTACE ......eeeeeeeeeeeeiee e e ettt ee e st e e e tta e e st e e s ssteaessstaaessaeaessnsenaas
Prezentace .......ccccveeeiiiiiiieiceeiiieee,
Rizeny rozhovor
Hrani roli ....cccvevveveeenenne
PFHIDAAOVA SEUIE ..envieiiieite ettt s et st esat e e bt e sat e e bt e sab e e sbeesabeesaseebeesaseenanesaneennne
T o 1 ] U OO P PSP PRSP PO PPROPPRUPPRTRIORt
Skupinové Ulohy ........ccceeeevieeiienieeieeen,

3.5.2  Psychodiagnostické metody

VLASTNI PRACE ....c.ueeeeeeeiiiiceee et ssesessessesssssesssssssssessesssssssssessessssssesssssssssassessesssassessessesssensessessnns 34
4.1 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI wuveeeiureeeeeureeeeesaeeeeiseeeeesseeesessseeesasareesssseeesessssessesesessssesesenssesesessesessnseeeens 34
4.2 PRUBEH VYBEROVEHO RIZEN 1.vvieiiieiiirieeeeeeeeieiittreeeeeeesestaraeeeeeesesassaeseeseeesesntssseeesessessssseseseessenssssnseeessennes 36
4.3 POSTUP PRI REALIZACI ASSESSIMENT CENTRE ..vvreuveeereresseeessesessesessesessesessesessesessesesssssssesesssessesesssessesesssessees 37

0 Y N o 10T 4o 1V Lo I o . -2 37

4.3.2  REANZACHT fAZO......eoeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt e e e et e e ettt e e e e e et e e ettt aaeetsaaeesassaaeaaranaan 38

4.3.3  VYNOANOCOVACT FAZE ...ttt ettt e ettt e e ettt e e e et e e e esassaaeeassnaan 41
4.4 PREHLED VYSLEDKU OSOBNIHO ROZHOVORU ...ieieieieieieieieieieieieieieieieieseseiesesesesesesesesesesesesesesesesssesesesesesesesenens 41

ZHODNOCEN| VYSLEDKU A DOPORUCENI......ceoueiiirieeeeisiiieseesesesssesessessssssessessesssessesssssssssessessnnns 43



5.0 ZHODNOCENI . uuvvvuvuvueuessussssssesssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnne 43

5.2 DOPORUCENI . ttttttttteeettteeettteeesttteeestte e e s aeeeessabaeesesteeesaasaeeessbaeeeasseeesaaseeeesasaeesasbaeesnnsteessnseeesnssanesnnnes 44
Slouceni jedNOtliVYCh PONOVOITI.....c.eeiiieie ettt e et e s e e te e sntaesseeenseesseeenseesnneans 44
MATEITAIY PIrO AC .ottt ettt e e e e bt e e et a e e e stb e e e e abeeeeabaee e abeeesaabeeeaasaeeeassseessbaeeanseseeassaeeeanbeeesnssneesnres 45
IMHSEO KONMANT AC ..ttt ettt sttt et s at e e bt e st e bt e s st e e sateeabeesat e e bt e sabeenbeesabeenaseenbeesnteenbeesaseeaen 45
(oYY oL =T o ol g TR = o TV 2SSt 46

B ZAVER..uceieiececentsessssecststsssseee et e sttt ettt s st a s ae et st a R e e et e s R e e et e s e R eaea et e eaeanas 47

7 SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

7.1 LITERARNI ZDROJE. .. uuuuuuuuueruusuesusssssesssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnne
7.2 INTERNETOVE ZDROJE

8 PRILOHY wevvireieeeeceeeeseeeseetsstessessessesssessesstsssessessesssessessesstsnsessessessssnsessessessessessessssnsessessesnsessessans 51

Seznam obrazku

OBRAZEK €. 1: VZTAH MEZI ANALYZOU PRACOVNICH MIST, PERSONALNIM PLANOVANIM, ZISKAVANIM A VYBEREM PRACOVNIKU 16
OBRAZEK €. 2: ORGANIZACNI A RIDICI STRUKTURA PODNIKU eeeeeeiuuvvvrreeseeeiiieusreeesesssasnssneesessssssssssssesesessssssssessssssnssnsnes 35

Seznam tabulek

TABULKA 1: KRITERIA, KTERA SE MOHOU POUZIVAT PRO VYBER PRACOVNIKU — TzV. RODGERUM SEDMIBODOVY MODEL........... 19
TABULKA 2: ROZDILY MEZI ASSESSMENT CENTRE A DEVELOPMENT CENTRE vveeeuuvveeeiutreeeessrreessseeeessseseasssesessssessessssssssnnns 24
TABULKA 3: ODHAD TERMINU NA PRIPRAVU AC ..c..uevieeeeiieeeeeieeeestteeeesiteeeseasaeeesstaeesessasesessaeesssssessassssessssssessssessnnnes 28
TABULKA 4: VYZNAM OTAZEK PERSONALISTU ...vvveeeirieeeeiiteeeeiteeeestteeeestteeeseasaseesstseesessssessassssessssseseasssssessssesessssssssnnnes 39



1 Uvod

Mnoho faktori mulze ovlivnit uspéSnost a vykonnost podniku. Hlavnim
predpokladem, aby podnik spravné fungoval, je vybér kvalitniho pracovnika. Proto aby
podnik mohl uspét pied velkou konkurenci na trhu, coz jde ruku v ruce s maximalizaci
zisku je tfeba dat si zalezet na vybéru kvalitnich pracovniki. Neni to jen o ziskani
zaméstnanct, ale také schopnosti si své pracovniky udrzet. Umét jim nabidnout dobrou
praci, ve které budou spokojeni a nebudou mit potiebu odchazet ke konkurenci. To je
Vv posledni dobé velkou hrozbou, jelikoz je nizka nezaméstnanost a firmy si zaméstnance
ptetahuji. Hlavnim lakadlem konkurence jsou nabizené benefity. Z pohledu zaméstnanct je
naopak aktudlni situace pfizniva. V ptipad¢€, ze nejsou ve svém soucasném zameéstnani

spokojeni, neboji se tolik podat vypovéd’ a vyzkouset néjakou jinou pracovni pozici.

Je mnoho personalnich firem, které nabizeji kvalitni sluzby pii vybéru zaméstnancti
a samoziejmé nabizeji vybérova fizeni pomoci metody Assessment Centre. Pokud se
vybérového fizeni ucastni externi hodnotitel, je to jediné dobie. Nicméné by mél byt také
ptitomen pracovnik té firmy, kterd hleda nového zaméstnance. On totiz nejlépe vi, co firma
opravdu potiebuje a koho hleda. V mnoha ptipadech onim pracovnikem firmy byva piimo
manazer, pod kterym by uchaze¢ pracoval, a tudiZ toho mohou oba zi€astnéni vyuZit
K ujasnéni si, co od sebe vzajemné ocekavaji. Pfi pohovoru se muze uchaze¢ ptat na
informace tykajici se nabizené pozice. Napiiklad, jak to vypada na pracovisti a jaké
moznosti dand pozice nabizi, zda nabizi moZnost sluZebnich cest do zahranic¢i, ptipadné

zda je mozZné kariérné riist apod.

V dnes$ni dobé u nékterych pozic je potieba zjistit schopnosti a dovednosti
uchazece, které k dané pozici potiebuje, coz klasicky pohovor ¢asto neodhali v dostate¢né
mife. V této chvili je vhodné vyuzit vyhody Assessment Centre. Z pohledu uchazece je to
velmi naroény zplisob piijimaciho fizeni, naproti tomu personalistim vytvari globalni
pohled na kvality uchazete. V Ceské republice to zatim neni b&Zny zptsob vedeni
pohovori, ackoliv v zahrani¢i je praxe Assessment Centre bézna a zavedena. Pohovory
s personalisty by mély byt objektivni, pfesto ma kazdy jiny uhel pohledu ¢i jiné postoje
a styly vedeni vybérovych fizeni, proto je Assessment Centre vhodnou metodou, jelikoz

uchazece nehodnoti pouze jeden clovék.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je na zaklad¢ analyzy zhodnotit vyuziti Assessment
Centre pfi vybéru zaméstnancli ve vybraném podniku a v ptipadé zjisténych nedostatkli
navrhnout vhodna opatieni. Prakticka ¢ast bude probihat ve finanéni instituci, pro kterou

byl zvolen fiktivni nazev XY, a. s. Podnik nechtél byt konkrétné jmenovan.
Prace zahrnuje nékolik dil¢ich cila:

e vysvétleni dané problematiky na zakladé¢ odborné literatury, teoretickych
¢lankd a jinych sekundérnich zdroja;
e charakteristiku vybrané¢ho podniku;

e vyhodnoceni vybérového fizeni na zédkladé pozorovani a standardizovaného

rozhovoru se zastupci personalniho oddélent;
e zhodnoceni vysledkli a doporuceni na zlepseni.

2.2 Metodika

Bakalaiska prace se sklada ze dvou Casti. V prvni ¢asti je zpracovana teoreticka Cast,
ktera byla zjiSt€éna analyzou sekundarnich zdroji, pomoci odborné literatury
a internetovych ¢lanki. V této ¢asti je vymezena koncepce ¢innosti fizeni lidskych zdrojt,
poté se prace zamétuje také na ziskavani vhodnych zaméstnanci, jejich vybér do podniku
a jaké metody se k tomu vyuzivaji. Prace samoziejmé charakterizuje Assessment Centre.
Lehce se dotkne historie, srovnani vyhod a nevyhod Assessment Centre, podstatu této
metody a kdy je vhodné tuto metodu pouzit. Jednim ze stavebnich kamenti pro ziskani
nového pracovnika je také analyza pracovni pozice, kterd musi byt detailné popsana, aby
byly zjiStény poZadavky na uchazece. Prace se také zamétfuje na jednotlivé faze celé
metody, které se v praxi bézné vyuzivaji, a modelové situace, diky kterym jsme schopni
vybrat spravného zameéstnance.

Druhd, prakticka ¢ast této préce, je zpracovand na podstaté vystupt z kvalitativniho
vyzkumu Vv podniku XY, a. s. Prakticka c¢ast bakalaiské prace spociva na zakladé
elementarnich zdrojt, predev§im z ptimého pozorovani vybérovych fizeni pfi obsazovani

kandidatti na obchodni pozice v podniku XY, a. s. Dale byly provedeny standardizované
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osobni rozhovory se zaméstnanci personalniho oddéleni na zakladé pfedem pfipravenych
otazek, které jsou soucasti ptilohy ¢. 1. Praktickd ¢ast prace se zaméfuje na srovnani
Assessment Centre, jak by méla vybérova metoda podle analyzy sekundarnich zdroju
probihat, a jak se Assessment Centre opravdu V realném zivoté vyuziva. Zjistuje, zda
podnik XY, a. s. dodrzuje vSechny charakteristiky této metody nebo vyuziva jen urCité
casti, které jsou pro n¢j praktické. Diky pfilezitosti GcCastnit se vybérovych fizeni
V podniku, byl na zdklad¢ pfimého pozorovani zaznamenan cely prabéh Assessment
Centre. V praci jsou detailné popsany jednotlivé faze a konkrétni modelové situace.
Zavérem bakalarské prace jsou naslednd doporuceni ke zlepSeni procesu v souladu se

zjisténou skutecnosti.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Lidské zdroje v podniku
Na tom, jak Gspésny a vykonny bude podnik, zalezi na mnoha faktorech. Nejsou to
jen finance, technické vybaveni, informace, ale jsou to ptfedevsim lidé neboli zaméstnanci,

manazefi a personal obecné, na které se ¢asto zapomina.

Zaméstnanci jsou nezbytnym faktorem fungujiciho podniku. ,.Dnes se wuvazuje
0 zameéstnancich také jako o lidském, intelektudalnim a socidlnim kapitalu, popripade

lidskem ci socidalnim potencialu organizace * (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005).

Podnik mizeme chépat jako definovanou mnozinu vyrobnich prostiedk a lidi,

ktefi jsou propojeny informacénimi vazbami (Hron, 2007).

Podniky moc dobfe vi, jak jsou pro n¢ zamé&stnanci dileziti a snazi se tak o r0zvoj
prostiednictvim vzdélavani a vycviku personalu. Ale vénuji i pozornost kvalité pracovniho
Zivota neboli mizeme fict, Ze se snazi utvaret piiznivé pracovni podminky, odborny vyvin
i 0sobni uspokojeni (Blaha a kol., 2005).

Podle Koubka (2015) mtize podnik fungovat jen v tom ptipad¢, pokud se mu podaii
shromazdit, vzajemné propojit a plné vyuzivat

1) materialni zdroje (material, stroje apod.);

2) finan¢ni zdroje;

3) lidské zdroje a

4) informacni zdroje

Lidské zdroje udrzuji organizaci diky tomu, Ze davaji do pohybu materidlni
a finan¢ni zdroje, které by byly bez lidskych zdroji nevyuzité. DileZitym propojenim jsou
ale i informac¢ni zdroje, které obohacuji lidi o znalosti a dovednosti, které vyuzivaji pro
praci.

3.1.1 Personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroji

Personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji maji mnoho shodnych ryst, ale 1 rozdili.

Jako ptiklad je moZzné uvést, Ze persondlni fizeni klade diiraz na systém pracovnich vztahi

a také priklada dalezity vyznam procesim komunikace a participace na rozdil od fizeni

lidskych zdrojt, které se zamétuje spiSe na strategicky soulad a strategickou integraci.
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Rizeni lidskych zdrojti je moZné povazovat jako ,,uhel pohledu na persondlni Fizeni,

a nikoliv za personalni rizeni samé** (Armstrong, 2007).

Koubek (2000) uvadi, Ze nezbytnou podminkou personalni prace v podniku jsou
veérohodné, detailni a aktualni informace, které jsou dilezité pro rozhodovani a maji nas
dovést k potiebné analyze podnikové pracovni sily a vysledkiim prace. Podle Koubka

(2000) to jsou hlavn¢ tyto informace.
1) Informace o pracovnicich
2) Informace o pracovnich mistech
3) Informace o personalnich ¢innostech
4) Informace o vnéjsich podminkach

Také je zde zahrnuta povaha prace, pracovni mista a efektivnost personalnich
¢innosti. Rizeni lidskych zdrojl se vyznacuje strategickou povahou, coz znamend, Ze musi

vyuzivat §ir§itho okruhu informaci, a to nejen z podniku, ale i informaci mimo n¢;.

Personalni Fizeni

Persondlni fizeni se zaméfuje pfedevSim na pracovniky a na souvislosti s pracovnim
procesem tzn. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, ale 1 organizaci
a spojovani jednotlivych Cinnosti. Charakterizovat personalni fizeni, vyzaduje specifikaci,
jelikoZ miZe mit rizny vyznam. Zahrnuje jak oblast fizeni organizace, tak oblast, ve které
se odbornici neboli personalni specialisté zabyvaji lidmi v podniku. Touto oblasti se musi

zabyvat kazdy vedouci pracovnika (Kocianova, 2010; Koubek, 2015).

Hlavnim cilem personalniho fizeni je optimalizovat vyuziti pracovnikd a investic,
které do nich podnik vklada. Nejen aby je motivovala k dosazeni plant podniku, ale také

aby byli pracovnici spokojeni a méli moznost se rozvijet (Kocianova, 2010).

., Personalni cinnost je dynamickou, komplikovanou a citlivou oblasti Fizeni

organizace* (Kocianova, 2010).

Diky peronalnimu fizeni mize podnik zkvalitnovat individualni i kolektivni pfinosy

pracovnikd, jelikoZ se personalisté snazi ziskat vhodné uchazece na dané pozice.
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Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojt je charakterizovano jako strategicky a logicky ptistup k Fizeni
vSech pracovnik, ktefi jsou pro podnik tim nejcennéjSim, jelikoz se snazi dosahnout
stanovenych cili podniku. Toto fesi kazdy podnik, bez ohledu na sviij sektor ¢i narodnost
(Livian, a kol., 1997; Armstrong, 2007). Pokud chce byt podnik konkurenceschopny
auspeésny je zapotiebi brat fizeni lidskych zdroji jako dulezitou c¢ast pro zlepSeni
hospodaiskych vysledkd. Rizeni lidskych zdrojii je charakterizovano jako soubor
manazerskych postupt, které slouzi k ziskani zaméstnanct a snahu je motivovat tak, aby
pro podnik d¢lali, co je v jejich silach pro splnéni organizacnich cilii. Dllezitym cilem je

také snaha si schopné pracovniky udrzet (Blaha, a kol., 2005).

3.1.2 Personalni prace a role

Podle Koubka (2015) je cilem fizeni lidskych zdroji pfedevsim to, aby byl podnik
vykonny a vykon se pofad zlepSoval. Kazdy podnik ma jak zdroje materialni, finan¢ni,
informacni, tak i zdroje lidské, které zprostiedkované rozhoduji i 0 zlepSovani vyuziti

vSech zdrojt, a proto je dilezity rozvoj pracovnich schopnosti.

Hlavni naplni personalni prace a fizeni lidskych zdroji jsou predevsim nésledujici
aktivity. Jednou z dil¢ich oblasti je nabor a vybér novych zaméstnanct, kteti maji pfispivat
k napliovani strategie podniku. Dale je to vycvik a rozvoj jednotlivet, ktery je prospésny
jak pro potieby podniku, napt. plnéni planu, tak i pro jednotlivce, ktefi se diky této aktivite
mohou rozvijet. Uzavirani smluv a sluSné zachazeni je pro tuto praci samoziejmosti.
Personalisté posuzuji vykony, poskytuji poradenstvi pro zaméstnance, maji na starosti
zamé&stnanecké benefity, odménovani, pfijem a bezpecnost zaméstnanctl, fidi pracovni
kazen kazdého jednotlivce, pracuji se stiznostmi €i propousténim. VSechny tyto ¢innosti
ovSem nezvladne d€lat jen jeden specialista, a tudiz se na nékterych funkcich podili vice

personalistd (Foot, a kol., 2002).

3.2 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Jestlize je trh prace pfistupny, méa podnik moznost zaujmout jakymkoliv zpiisobem
nového pracovnika, ktery by mél o nabizené misto zajem (Livian, a kol., 1997). Ziskavani
a vybér zamé&stnancu hraje dulezitou roli v personalni ¢innosti, jelikoz diky tomu ziskava

podnik kvalitni lidi, ktefi nastupuji do organizace. Pokud chce podnik pfijmout nového
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pracovnika, musi si stanovit, jaké by m¢l mit uchaze¢ predpoklady, aby tak vyhovoval

pozadavktm, které podnik preferuje (Kocianova, 2010).

Vybérem novych pracovniki je snaha ziskat velké mnozstvi uchazect, kteti by se na danou
pozici hodili. Jde hlavné¢ o spravné informovani okoli, Ze dany podnik shani nové
zamé&stnance. Pokud se zaméfime na pojmy nabor a ziskavani zaméstnanci, tak jsou mezi
nimi ur€ité rozdily. Nabor ndm charakterizuje hledani novych zaméstnancli z vnéjSich
zdrojii. V dnesni dobé& se personalisté zaméiuji také na obsazovani novych pozic
Z vnitinich zdroju, tedy na své stavajici zaméstnance (Koubek, 1995).

Obrazek ¢. 1: Vztah mezi analyzou pracovnich mist, personilnim planovanim,
ziskavanim a vybérem pracovniki

Analyza pracovnich Persondlni planovani
mist

Popis a specifikace pracovnich

mist (povaha prace, pracovni Poéet jednotlivych pracovnich
podminky, pozadavky na mist, ktera maji byt v uréitém
pracovnika) obdobi obsazena
\— /
_\/— Zdroje,
Zickavani ik Metody,
iskavani pracovnikil Dokumenty
v Odpovedné osoby

Soubor

vhodnych
uchazeét

v

Vybér pracovniki

Zdroj: Koubek (1995)
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3.21

Proces ziskavani pracovniku

Aby byl tento proces efektivni, musi podnik vyborné znat povahu jednotlivych

pracovnich mist a také musi védét, zda bude planovat uvoliiovani nebo vytvaieni novych

pracovnich mist.

f)

9)
h)

)
k)

Proces ziskavani pracovnikti shrnuje Koubek (2015) do téchto bodu:
Identifikace potieby ziskavani pracovnikli

Popis a specifikace obsazovani pracovnich mist

Zvazeni vSech dostupnych alternativ

Vybér charakteristik k popisu pracovniho mista, aby se pozdéji organizace mohla

rozhodnout pro vybér pracovniki
Rozhodnuti se, zda se budou uchazeci ziskavat z vnitinich nebo vnéjsich zdroja

Volba metod ziskavani pracovniki — uchazefi o praci se musi dozveédét
0 pracovnim misté a nabidka pracovniho mista by méla byt pro uchazece lakava,

aby se o ni zajimal
Volba dokumentt, které ziska organizace od uchazect

Formulace nabidky zaméstndni — nezahrnuje pouze poZadavky, které ma

organizace, ale musi také uvést, co organizace nabizi

Zvetejnéni nabidky pracovniho mista

Shromazd’ovani dokumentt a informaci od uchazect

Predvybér uchazect — diky dostupnym piedlozenym dokumentiim
Seznam uchazect, ktefi byli vybrani pro vybérové fizeni

Pti ziskavani 1 vybéru kandidati musi personalisté jednat s uchazeci ohleduplné

a zodpovédné. Neni spravné vystavovat uchazece jakémukoliv stresu pii pohovoru nebo je

jakkoliv kritizovat. Kandidati by méli mit moznost se sami piedstavit a polozit

pracovnikiim otazky, které je zajimaji. VSichni museji mit stejnd prava, nikdo z uchazeci

nesmi byt nijak diskriminovan nebo znevyhodinovan (Armstrong, 2015).
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3.2.2 Metody vybéru pracovniki

Podle Sikyie (2012) je , metoda vybéru zaméstnancii specificky postup zkoumdni
a posuzovani zpiisobilosti uchazecii o zaméstnani vykovavat pozadovanou praci.” Ukolem
je pti ziskavani pracovnikii najit vhodné uchazece, ale vybérem myslime zhodnoceni
predpokladti uchazecu, ktefi byli vybrani k pfijimacimu fizeni. Klade se velky diraz na
vybér zaméstnancy, 1 kdyz je tento proces ¢asové a finanéné narocny, protoze neni v zdjmu
podniku zvolit uchazeCe, ktery by se pro danou pozici nehodil. Nicméné jde hlavné
0 rozpoznani, kdo z uchazecti bude pravdépodobné nejlépe odpovidat pozadavkim pro
uréité pracovni misto. Zadna z metod, které se pouzivaji, nemiize zaruéit, e bude vybran

nejlepsi uchaze¢ (Kocianova, 2010; Koubek, 2015).

Uchazeci jsou ziskavani na danou pozici hlavné pomoci inzeratl, které je mozné
vyvésit v novinach nebo na internetu. Je to nejbéznéjsi metoda pro osloveni uchazecu. Je
mozné také vyuzit zaméstnance z podniku, aby doporucili své znamé, ktefi hledaji nové
pracovni misto. Mnoho podnikd si vybira pfimo absolventy vysokych i stiednich skol nebo
nabizi staze pro mladé lidi, ktefi by mohli v budoucnu nastoupit. K dispozici je
samoziejme 1 ufad prace nebo poradenské firmy, které jsou specializované na vyhledavani

novych pracovniku (Livian, a kol., 1997; Armstrong, 2015).

Dilezité je stanovit Si kritéria pro vybér uchazecu, ktera zahrnuji nezbytné, zadouci,
vitané i okrajové pozadavky které zaméstnavatel znad podle potieb podniku jako je
vzdélani, praxe a jiné dovednosti nebo kritéria, ktera stanovuji zvlastni pravni predpis napf.

trestni bezahonnost a zdravotni zpisobilost (Sikyt, 2012).
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Tabulka 1: Kritéria, ktera se mohou pouZivat pro vybér pracovniki — tzv. Rodgerim
sedmibodovy model

Fyzické vlastnosti Zdravi, télesna stavba, vzhled, drzeni téla,

vyjadfovani se

VYédomosti a dovednost Vzdé€lani, kvalifikace, zkuSenosti
VSeobecna inteligence Zakladni intelektualni schopnosti
Zv1astni schopnosti Mechanické, manualni zrucnost, obratnost,

spoleCenské a umélecké aktivity

Zajmy Intelektualni, praktické, tvirci, sportovni,

spoleCenské a umélecké aktivity

Dispozice (sklony) Pfizpusobivost, schopnost ovliviiovat
ostatni, vytrvalost, spoléhani se sama na

sebe

OKkolnosti (zazemi) Soukromi, rodina, povolani a zamé&stnani

¢lenti rodiny

Zdroj: Blaha, a kol. (2005)

,Soucasti takzvaného ,, klasického tria““ metod vybéru zaméstnancii jsou dotazniky,
pohovory a reference. K témto metodam je mozné pridat vybérové testy a assessment

centra“ (Armstrong, 2015).

Dotaznik

Je mozné fici, ze v kazdém vétSim podniku, musi uchaze€i o zaméstnani vyplnit
dotaznik. Dotaznik se pouzival vzdy, jelikoz je vhodnym zdrojem informaci o kazdém
pracovnikovi. Kazdy dotaznik by mél byt prizptisoben dané pozici, na kterou se pracovnik
hlasi. Vyhodou této metody je, Ze je levna, tudiz dostupna vSem, informace jsou spolehlivé
a daji se pouzit 1 pro pozdéjsi personalni zaleZitosti. Nevyhodou je tvorba dotazniku, ktera
muze byt naro¢na, jestlize se dotaznik dé€la na miru pro urcité misto, které maji personalisté
zaplnit. Tato forma neumoziuje rozeznat, jak je uchaze¢ vykonny a muze také obsahovat

neuplné informace (Koubek, 2000; Koubek, 2015).
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Zivotopis

Také zivotopis je neodmyslitelnou metodou pii vybéru uchaze¢i. Zivotopis
shrnuje, jaké ma zajemce dosavadni vzdélani a zkuSenosti. Mame dva druhy Zivotopist
ato strukturovany, jehoz obsah urCuje piimo podnik a je obdobny dotazniku
a nestrukturovany zivotopis, kde formu obsahu urcuje uchaze¢ sam. Je charakterizovan tak,

7e popisuje chronologicky zivot kandidata (Koubek, 2000; Koubek, 2015).

Pohovory

., Pohovor je nejpouzivanéjsi, a je-li dobre pripraven i provaden, pak i nejlepsi
metodou vybéru pracovniki* (2011). Personalistovi umoziuje odhadnout budouci vykon
arozhodnout, ktery z uchazecii bude nejvhodnéjs$i. Vyhodné je hlavné to, ze je mozné
kandidatovi klast otazky, které se tykaji zkuSenosti, nebo lépe popsat pracovni misto
i podnik a gzjistit, jak dobie by spolupracoval s ostatnimi zaméstnanci. Nevyhodou
pohovorti je subjektivni posuzovani ze strany tazateli, ale i schopné a spolehlivé urcit
vykony uchaze¢t. Pohovor se da charakterizovat jako poznavaci rozhovor, ktery ma za cil
ziskat dalsi informace o TUcastnikovi a mize mit podobu nestrukturovanou,

polostrukturovanou a strukturovanou (Ferjencik, 2000).

Vyse zminéné nevyhody se nejvice vyskytuji pii pouZivani nestrukturovanych
pohovort, které se vyznacuji obecnou diskusi, aniz by byl pfedem stanoveny cil. V praxi
se vice preferuje strukturovany pohovor, kde jsou jiz pfedem urceny otdzky, které se budou
uchaze¢i klast. Podle Armstronga (2015) maji tyto otazky ovéfit a doplnit udaje
0 kandidatovi, které vyplyvaji z zivotopist, aby byli tazatelé schopni urcit, zda ma uchazec
pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti, které uvadi a zda mohou byt pro podnik
dulezité. Strukturovany pohovor ma také pfedem situované odpovédi. Otazky jsou kladeny
vSem zajemcum a jejich odpovédi jsou hodnoceny podle pfedem stanovenych odpovédi.
Diky tomuto systému je strukturovany pohovor velmi spolehlivy. Pohovory mohou byt
organizovany napf. jeden tazatel a jeden uchaze¢ nebo vice tazatelii a jeden uchazec¢ neboli

tzv. pohovor pied komisi (Sikyt, 2012; Armstrong, 2015).

Testy

Dale se u vybéru pracovnikti Casto vyuzivaji testy pracovni zpisobilosti neboli
vybérové testy, ve kterych jsou zahrnuty testy Sirokého spektra zaméteni. Z té€chto testl je
mozné se dozvédeét spolehlivé informace o schopnostech, vlohach, inteligenci, ale

i 0 znalostech a dovednostech, které z pohovoru nedaji zjistit. Dle Koubka (2015) jsou
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testy pracovni zpusobilosti ¢asto vyuzivané jako pomocny ¢i doplitkovy nastroj vybéru
pracovniki, hlavné pifi velkém mnozstvi uchazeci. Testy vétSinou vyuziva i Assessment
Centre. Pokud podnik vyuziva tyto testy, je nutné zajistit stejné podminky pro vSechny
zajemce (Koubek, 2000; Armstrong, 2007; Sikyt, 2012; Koubek, 2015).

Nize jsou uvedené testy, které se nejcastéji pouzivaji:

e Testy inteligence posuzuji dusevni schopnosti uchazect, intelektualni schopnosti,
posuzuji verbalni, numerické a abstraktni mysSleni i kratkodobou pamét. Jde

0 logické ptiklady nebo ptiklady série vét na doplnéni.

o Testy schopnosti jsou dulezit¢ hlavné pro ziskani informaci, zda je uchazec
schopen se ucit novym vécem a zda se umi pfizpusobit urCitym zménam. Testy
schopnosti se zabyvaji mechanickymi a motorickymi schopnostmi, schopnosti
vniméni, manudlni zrucnosti, prostorovou orientaci apod. Tyto testy jsou slozené
z modelovych situaci, kde komise zkoumad, jak uchaze¢ pracuje a jak se umi

rozhodovat.

e Testy znalosti a dovednosti zahrnuji navyky, které se zajemce naucil ve Skole
nebo vjiném povolani. Testuje se naptiklad, zda uchaze¢ umi pracovat
S pocitacovym programem nebo uritym pfistrojem, ktery je pro praci

neodmyslitelny, poptipad¢ jestli zna potiebné pracovni predpisy.

e Testy osobnosti maji za ukol prozkoumat charakteristiky osobnosti kandidati. Zde
je mozné tvrdit, Ze se jedna o psychologicke testy, kde se zjiSt'uje naptiklad, jestli je
uchaze¢ extrovert nebo introvert, zda je spole¢ensky apod. Ve vétsing piipadu se
vyuziva forma dotazniku (Livian, a kol., 1997; Koubek, 2000; Armstrong, 2007;
Sikyt, 2012; Koubek, 2015).

Assessment Centre (AC)

Literatura uvadi mnoho pojmi, které definuji Assessment Centre. Assessment
Centre (dale jako AC) je metoda, kterd se pouziva pifi vybéru, hodnoceni a vzdélavani
zaméstnanct, diky kterému je personalista schopen komplexnéji ur€it pracovni vykony.
Pro AC se pouziva i pfesny nazev ,,diagnosticko-vycvikovy program® nebo ,,hodnotici
stredisko,” ale vétSinou se do CeStiny nepiekladd, nicméné se uchytil pocestény nazev

»assessment centrum. AC se vyuziva i pro hodnoceni a vycvik manazert, kdy se spiSe
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mluvi 0 Development Centre. V AC se vyuzivaji metody, které jsou vypsany vyse. Jedna
se 0 testy nebo pohovory, ale patii sem piedev§im modelové situace, praktické problémy
nebo piipadové studie a diskuse. Délka AC byva okolo jednoho az dvou dni, kdy se
velikost skupiny uchazecii pohybuje okolo osmi az deseti lidi. Komise se miize skladat
z péti az sedmi personalist, manazeri i psychologti (Hronik, 1999; Koubek, 2000;
Montag, 2002; Armstrong, 2007; Sikyt, 2012).

Montag (2002) povazuje charakteristiku AC jako metodu vybéru a hodnoceni
pracovnikil za nepfesnou a piiklani se k tvrzeni, ze AC neni samostatna metoda, ale jedna
se o0 souhrn metod pouzivanych v persondlné¢ psychologické praxi pro posuzovani riznych

charakteristik.

Zéklady AC definuje Vaculik (2010), ktery zastava nazor, ze AC je
standardizovand procedura urcend k hodnoceni chovani lidi, hodnoceni ma byt provedeno
na zaklad¢ dat z vétstho mmnozstvi zdroji a slozeno z vétSitho poctu posuzovatell

a modelovych situaci.

Podle Armstronga (2007) ,,poskytuji dobrou prilezitost pro posouzeni toho, do jaké
miry uchazeci vvhovuji kulture organizace “. Assessment Centra umoziuji zdjemctim vcitit
se do podniku a jeho hodnot a diky tomu se mohou rozhodnout, jestli jim bude prace

v podniku vyhovovat nebo ne.

3.3 Assessment Centre

AC je metoda, kterd patii mezi procedury, které hodnoti lidi. Nejedna se o jednu
metodu, ale o postup, ktery obsahuje velké mnozstvi dil¢ich krokd, které na sebe navzajem
navazuji. Zalezi na mnoha faktorech, zda jsou tyto kroky plnéné nebo ne. Jde predevsim
ocil AC (vybér, diagnostika schopnosti, rozvoj dovednosti), poCet ucastnikli (interni
X externi), pocet sledovanych kompetenci (externi dodavatel, interni pracovnici
Z organizace) a také Casova a finan¢ni narocnost, jelikoz ptiprava AC vyzaduje odborné

znalosti. Nicméné pii AC maji uchazeci moznost dobfe prezentovat své schopnosti.
Zakladni aktivity, které patii do AC, jsou:

e Cinnosti, které se musi stanovit pfedem jsou napiiklad analyza pracovniho

mista, tvorba designu AC, proSkoleni komise, informacni schiizka s G¢astniky

e AC samotné
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e Cinnosti, které nasleduji po konani AC — vybérové rozhodnuti, zpétna vazba

(Dale, 2007; Vaculik, 2010)

Podle autorti Thornton a Rupp (2006) je AC procedura, ktera se pouziva pfi fizeni
lidskych zdrojii k ohodnoceni uchazect, kteti maji vyznamné vlastnosti a dovednosti pro

efektivitu podniku.

3.3.1 Historie AC

Mnoho lidi si mysli, Ze AC se vyuziva jen par let, ale skutecnost je takova, Ze se
tato metoda vyuziva vice nez cCtyficet let. Uz jen nékteré principy, které AC vyuziva, se
objevovaly v historii a riiznych legendach. AC se hodné vyuzivalo i v armadg, a to jak pro

rozvojovou, tak i vybérovou potiebu.

AC jako nazev pro tuto metodu poprvé pouzil psycholog z Ameriky H. A. Murray.
Dale pak G. W. Allport vytvofiil v roce 1937 prehled kategorii metod vyzkumu osobnosti.
Tato metoda se vyuzivala nejdiive v USA, pak i v Evropé (pifedevsim ve Velké Britanii,
Francii, Némecku i zemich Beneluxu). Diky tomu, Ze se AC v zahrani¢i vyuziva uz delsi
dobu, berou ji zaméstnanci jako b&Znou zaleZitost a neni pro né tak stresujici. V Ceské
republice se AC poprvé objevilo ve firm¢ Bata, kdy se rozvijela psychologie prace
a organizace. Jelikoz je tato metoda u nas spiSe novéjsi, lidé o ni maji zkreslené piedstavy
a stresuje je. Z toho divodu mnoho podnikt vyviji sva vlastni AC, kde je vSak riziko, Ze se
uz nebude opravdu jednat o AC jako takové (Hronik, 2002; Montag, 2002).

332 ACxDC

Assessment a Development Centra maji mnoho spole¢nych znaku, které jsou dané
tim, ze se Development Centra vytvofila z Assessment Center. Tyto dvé metody se nelisi
Vv technikach, ale predev§im v ucelu. O Development centru se da hovofit, pokud se
spolupracuje se zaméstnanci urcitého podniku, u kterych chce zaméstnavatel nalézt
rozvojoveé predpoklady. Spole¢né znaky jsou pfedev§sim v hodnoceni ucastniki, které¢ musi
byt co nejpiesnéjsi. Obé metody kombinuji velké mnozstvi metod tak, aby dosahly svych
cilt, a snazi se z pisemnych zprav vytvotit doporuceni pro dal§i mozny rozvoj zaméstnance
(Woodruffe, 2000; Kyrianova, a kol., 2006). Rozdily mezi Assessment Centre

a Development Centre jsou zobrazeny nize v tabulce 2.
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Tabulka 2: Rozdily mezi Assessment Centre a Development Centre

Oblast vyuziti

Skupiny tcastniki

Vystupy

Piistup

Postoj ucastnikii

Development Centre
DC zjist'uje rozvojové
potteby klicovych ucastnika
nebo nastaveni
individualnich rozvojovych
plant.

Ugastnici DC jsou
zaméstnanci podniku. Jsou
to hlavné osoby, které jsou
pro podnik dulezité
(manazefti, specialisté apod.)
Vystupy se specializuji pro
sestaveni individuéalnich
plant rozvoje.

DC firmy dokazuje, jak moc
je pro ni zaméstnanec
dilezity. SnaZzi se
zamgestnance jesté vice
zdokonalit. Funguje zde
dobfte i zpétna vazba.

U DC jsou zaméstnanci
schopni se vice otevfit a
prozradi na sebe vice

informaci.

Zdroj: Kyrianova, Gruber (2006)

24

Assessment Centre
AC se zam¢tuje predevsim

na vyber zaméstnancu.

Utastnici AC jsou jak
externi, tak 1 interni
kandidati pro urcita

pracovni mista.

Vystupy pro AC posuzuji
pracovni zptuisobilosti pro
danou pracovni pozici.
AC se snazi naldkat nové
uchazece, ale ovétuje
| pracovni zpusobilost.

Nebyva zde zpétna vazba.

Utastnici u AC chtgji uspét,
a proto se snazi
spolupracovat a ukazat se
V nejlepSim svétle. Maji ale

mensi duvéru.



3.3.3 Vyhody a nevyhody AC
Kazda z metod at’ je jakkoliv propracovana ma své vyhody i nevyhody. U AC je to

stejné, zde ale vyhody ptevazuji a urc¢ité nevyhody se mohou i zmirnit.

Vyhody AC podle Kyrianové (2006) jsou predevsim v tom, ze béhem jednoho AC
vybird podnik z Sirokého mnozstvi kandidatd, tudiz uSeti ¢as. Dalsi vyhodou je ovéteni
socialnich dovednosti uchaze¢u. Zjisti se, jak se uchaze¢ chova, co o sobé fika, jak pracuje
sam 1 v tymu lidi. PfedevSim toto vSechno vidi budouci nadiizeny kandidata, ktery pak vi,
jestli doty¢ného c¢lovéka chce nebo ne a sdm se rozhodne, jestli to pro n¢j bude kvalitni

podfizeny.

S dal§im hodnocenim vyhod AC pfichazi také Kocianova (2010). K vyhodam AC
pfisuzuje navic validitu, kterd je vyS8i oproti jinym metodam. Samotna validita zavisi na

metodach, jejich idedlni sestavé a samoziejme spravném provedeni.

S nazorem Kocianové souhlasi také Hronik (2002) a jako dalsi vyhody zminuje
predevsim flexibilitu, komplexnost a mnohostrannost hodnoceni, kdy je principem vice
uhlt pohledli po urcitou dobu. Jako jednou z vyhod je i uceni, jelikoZ se pozorovatelé
mohou vyhnout chybam druhych, ale také si tim vytvaii nové modely. Nebo zpétna vazba,

ktera piimo ovliviiuje uceni.

V souvislosti s nevyhodami uvadi ¢asovou naro¢nost, at’ uzZ se jedna o pfipravu
ucastnikd — hodnotitell, ktefi maji za ukol komunikovat s kandidaty, a tim zafidit 1 jejich
predvybér nebo samotna celodenni Gc¢ast na AC. Dale zmifiuje také finan¢ni nakladnost,
kvili které¢ si AC mohou dovolit spiSe bohat$i podniky s vyssi naborovou aktivitou. Dalsi
dveé nevyhody se tykaji pfenositelnosti vysledki do praxe. Jde o simulac¢ni riziko a riziko
chabé vyzvy. U Simula¢niho rizika hrozi, Ze kritéria pro pozorovani a hodnoceni chovani
nemusi byt relevantni, jelikoZ ne vSichni lidé dokaZzi odolat skupinovému tlaku a radé&ji se
prizplisobi nazoru ostatnich. Pfi riziku chabé vyzvy je mozné, Ze bude kandidat dosahovat
nizsich vysledkt nez v realité, protoze pro néj ukoly AC nejsou dostate¢né realné. Tento
problém je mozné snizit diky psychodiagnostickému testu, ktery je schopny identifikovat

osobnost, ktera Spatné pfijima hru na ,,jako* (Hronik, 2002; Dale, 2007).
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3.4 Projektovani a realizace AC
3.4.1 Analyza pracovni pozice

»Analyza pracovnich mist neni nic jiného nez zjistovani, zaznamendvani,
uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metodach prace, odpovédnosti, vazbach na

jina pracovni mista, podminkdach, za nich se prdce vykondva, a o dalsich souvislostech

pracovnich mist. “* (Koubek, 2011, str. 44)

Aby byl podnik schopny vybrat spravné kandidaty, je nutné dobie zanalyzovat
pracovni pozice nebo pracovni role, které musi byt detailn¢ popsané, a tim by bylo mozné
charakterizovat piesné pozadavky na osoby, které se o misto uchazeji. Popis a specifikace
pracovniho mista se samoziejme lisi, ale musi byt podrobny, aby pracovnik védél, co se od
néj o¢ekava. Tato Cinnost je jedna ze zakladnich kament personalni prace v podniku. Pro
AC je analyza pracovniho mista dulezita, protoze definuje informace 0 pozici a prostiedi
podniku a také k uréeni kompetenci, které jsou tfeba znat pro vybér metod, pozorovani
a hodnoceni ucastnikd a informovani G¢astnikti o vysledcich AC (Vaculik, 2010; Koubek,

2011).

Kocianova (2010) uvadi par kritérii, které jsou dulezité pro vybér metody analyzy
pracovnich mist, je to: ucel, efektivnost, odbornost, ¢as a dosazitelnost zdroji. Mezi
metody analyzy se poté fadi metody rozboru postupu, coz jsou grafy, diagramy nebo
schémata. Dal$i jsou metody casové analyzy pracovniho postupu, které se snaZzi
minimalizovat problémy, chyby a spotfebu ¢asu. Pro analyzu je moZnost pouzit také

rozhovory se stavajicimi a byvalymi pracovniky nebo pozorovani pracovniki pfi praci.

3.4.2 Struktura AC
Diky mnoha zkuSenostem je moZné doporucit posloupnost fazi, diky nimz bude

vybérova metoda AC spésna.
Podle Montaga (2002) jsou to nasledujici faze:
= Rozhodovaci faze, zda AC realizovat
= Pfipravna faze
= Realizacni faze
= Vyhodnocovaci faze

= Zpétna vazba ucastniklim a
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= Pouziti ziskanych udaju v praxi

Tyto faze jsou dale detailné charakterizovany, aby bylo zfetelné, jak by méli
personalisté postupovat. Je to jedno z mnoha ¢lenéni, ale plisobi jako nejlépe logicky

zorganizované.

Rozhodovaci faze

V rozhodovaci fazi je nutné, aby se podnik rozhodl, jestli bude AC realizovat nebo
ne, jelikoz je tato metoda velmi finan¢né i ¢asové naro¢na. Kazdy podnik nebo personalni
spole¢nost si miize metodu AC upravit podle svého. Ne vSechny metody, které se pouzivaji
pro hodnoceni lidi, obsahuji vSechny zakladni prvky AC. Dulezité je si v této fazi
zorganizovat, co chce podnik touto metodou zjistovat, zda by nebylo vyhodné pouzit
levnéjsi a jednodussi metodu (Montag, 2002; Kyrianova, a kol., 2006; Vaculik, 2010).

Nez se AC zrealizuje, je nutné znat, jaké pozice se obsazuji, kolik ma podnik
volnych pracovnich mist a také je dualezitd doba pracovniho vztahu. Pokud podnik nema
své personalni specialisty, je lep$i se spojit s poradenskou nebo konzultantskou firmou,
ktera ma s metodou AC bohaté zkuSenosti. Doba trvani AC zalezi na stanoveni si rtiznych
technik a cild. Obvykle je to jeden den, ale nékdy muze trvat i dva dny nebo déle (Montag,
2002; Kyrianova, a kol., 2006).

Pripravna faze
V této fazi je velmi dulezité uvést popis a cil projektu, kolik novych pracovniki
podnik potiebuje, v jakém Case apod. Pokud se podnik rozhodl pro AC a vi pfesné, jaké ma

pozadavky na personalisty, je nutné zacit s realizaci.

Jestlize byl vybran externi dodavatel, je nutné si zjistit profesni profil konzultanta,
protoze on bude spolupracovat s kandidaty. Dulezité je dodrzovat terminy a dohody
a hlavn¢ komunikaci, aby vSichni znali vS§echny podminky. V AC je nutna spoluprace jak
s konzultanty nebo odbornymi pracovniky, tak i s manazery, ktefi jsou budouci nadfizeni
podminky AC, je dulezité se také veénovat mnohostrannosti technik, ale i riznorodosti

nazoru hodnotitel (Montag, 2002; Kyrianova, a kol., 2006)

Pokud by se podnik chtél zabyvat organizaci projektu, tak tu vétSinou zajistuje
zadavatel neboli persondlni oddé€leni, které ma na starost zafidit terminy, zvani kandidatu,

prostory, ale také obCerstveni, tim se snizuji ndklady na AC. Dodavatelska firma ma pak
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odpovédnost v zajistovani materialt, riznych podkladit pro modelové situace nebo tymové

prace (Kyrianova, a kol., 2006).

Casova naro¢nost u AC byla jiz zminéna, proto je dilezité naplanovat celou

realizaci AC. Tyka se to predevSim administrativy jako vystaveni inzeratu, selekce
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realné za kratkou dobu ziskat dostatecny pocet uchazecli na nabizené pracovni misto.

Tabulka 3: Odhad termini na pfipravu AC

Kroky pripravy Cisty &as realizace Realny cas

Vytvofeni, odsouhlaseni 1 hodina 1 tyden

a vydani inzeratu

Cas na piijimani odpovédi 2 tydny 2 tydny
kandidati
Cas na predvybér podle 2 hodiny 2 dny (v podstaté se ale
zivotopist (50 CV) prolinaji s ¢ekaci lhiitou
Cas na piedvybér po 2 dny 1 tyden

telefonu a zvani na AC

Ptedstih, se kterym musime 2 tydny Idealné 2 tydny, ale
pozvat kandidaty na AC zvladneme to i s tydennim
pfedstihem

Zdroj: Kyrianova, a kol. (2006)

Cely tym se sklada z internich a externich pozorovatelll. U externich pozorovatell
je hlavni vyhodou nezavisly pohled a vétsi zkuSenosti. V ptipad¢ internich pozorovateli je
vhodné sestavit tym z manazert 1 personalistli — odbornikl. U vSech pozorovatelil je nutna
tymova spoluprace, informovanost a rovnovédha s mirou sdileni a vyjadfovani emoci

(Hronik, 1999; Montag, 2002; Kyrianova, a kol., 2006).
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V AC se setkavaji lidé, kteti maji riizné role a daji se rozd¢lit do dvou skupin, a to
na kandidaty a hodnotitele. Kandidat je ten, ktery ma zajem o nabizené misto a v AC je
pozorovano jeho chovani béhem vsSech aktivit. Dale je zde hodnotitel (pozorovatel), coz je
osoba, ktera hodnoti kandidaty a vyhodnocuje jejich vykony. Zde je mozné rozlisit jak
externi, tak interni pozorovatele. Hodnotitel by mél znat fungovani a principy AC. Musi
znat materidly, které se pfi vybéru pouzivaji a vénovat pozornost také svym schopnostem
pro pozorovani, klasifikaci pfi hodnoceni a vyvarovat se chybam jako je napt.: hald efekt

nebo efekt mirnosti! (Brtitish Psychological Society 2006; Kyrianova, a kol., 2006).

Kyrianova a Gruber (2006) uvadéji dalsi role jako je moderator, ktery ma za ukol
sd¢lovat ucastnikiim, co se bude dit béhem AC. Muze to byt i jeden z hodnotitelti, ale
moderator pfedevSim zodpovida za pribeéh AC a dodrzovéani ¢asového harmonogramu.
Dalsi osobou je manazer, ktery zaddval pozadavek pro vybér nového zaméstnance a ma

rozhodovaci pravomoc, jelikoz ma pravo si vybrat svého podfizeného.

Realizac¢ni faze

Diky realizacni fazi se da zjistit, zda vSechny pfipravy prob&hly tak, jak mély. Tato
rizné dlouhd (jednodenni i vicedenni), navic se AC nemusi ani konat piimo v podniku, ale
Vv jinych prostorach. Pfed samotnou realizaci AC je dulezité, aby si vSichni ucastnici fekli
posledni detaily a vyhnuli se tak pfipadnym problémiim. Na zacatku je tfeba kandidatim
vysvétlit ucel AC, seznamit je s harmonogramem a predstavit hodnotitele, ale také nechat
prostor uchazec¢tm, aby se predstavili a néco o sob¢ fekli. AC by mélo byt uspotradano tak,
aby se stfidaly jednotlivé aktivity (psychodiagnostické testovani, tymova hra, ptipadova
studie, rozhovory apod.) a piestavky. Aktivity musi byt promyslené sestaveny tak, aby
méli kandidati silu se ucastnit celého AC, jelikoZ mohou byt s nariistajicim ¢asem unaveni

(Hronik, 2002; Montag, 2002; Kyrianova, a kol., 2006; Kocianova, 2010).

Vyhodnocovaci faze
Na konci AC se kona porada hodnotitell, které se musi u€astnit vSichni, protoze je
dualezité ziskat hodnoceni od vSech hodnotitelli na kazdého ti¢astnika. Kandidaty miZeme

hodnotit postupné nebo je vyhodnocovat po jednotlivych aktivitich. Kocianova (2010)

! Efekt mirnosti znamend, Ze hodnotitel méd tendenci ke shovivavosti, ma obavy, aby kandidatovi neublizil
kvuli negativnimu hodnoceni. Nechce rozhodovat o néci budoucnosti.
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doporucuje, aby hodnotitel sledoval najednou vice nez jednoho uchazece. Je lepsi, aby
jeden uchaze¢ byl hodnocen alesponi péti hodnotiteli. Podle shromazdénych hodnoceni se
poté rozhodne, kdo z uchazect vyhovuje nebo nevyhovuje pozadavkiim a bez odkladu se
sepiSou hodnotici zpravy. Zaveérecné zpravy by meély byt sepsany na kazdého uchazece
amély by také obsahovat informace o celém AC. Personalist¢é musi vyhodnotit
psychodiagnostiky, interpretace a procist v§echna hodnoceni ostatnich hodnotitelti, proto
sepsani jedné zpravy muze trvat i tfi hodiny. Zavérecné rozhodnuti zélezi na nadiizeném,
ktery chtél pracovni pozici obsadit (Montag, 2002; Kyrianova, a kol., 2006; Kocianova,
2010).

., Zde jsou varianty doporucent skupiny hodnotitelii:
»  doporucujeme ve shodé a bez vyhrad,

» doporucujeme s urcitymi vyhradami (znamend nejednoznacnou shodu mezi

hodnotiteli nebo rozdilné vykony v jednotlivych situacich),

* doporucujeme jinam (uchazec¢ neni vhodny pro danou pozici, ale ma nesporné

kvality, tudiz by nebylo dobré ho odmitat);
* nedoporucujeme “ (Kocianova, 2010)

Kdyz uz se podnik rozhodne, které kandidaty vybere a které odmitne, je dilezité
jednat s nimi rychle, jelikoz mohou mit pracovni nabidku u jiného podniku, a tudiz by
0 kandidata mohli pfijit. Ostatnim kandidatim, které si podnik nevybral, je vhodné zaslat

sdé€leni o vysledku (Kyrianova, a kol., 2006).

Zpétna vazba
Podle Hronika (2002) se vyhotovi zavére¢na pisemna zprava, na zaklad¢ které se
po piedchozi domluvé poskytne zpétna vazba ucastnikim i nadfizenému. V souvislosti

s AC se zpétna vazba nadfizenému poskytuje pouze v pisemné podobé.

Doporucuje se, aby kandidata o vysledcich informovala osoba, kterd se AC sama
ucastnila a zaroven byla zaméstnancem podniku, kam se kandidat hlasil. A to i v piipadé
vyuziti sluZzeb externiho dodavatele. Pokud byla pouzita psychodiagnostika, mél by
vysledky hodnoceni sdélit psycholog, ktery u AC byl. Zpétna vazba se poskytuje kazdému
kandidatovi, ktery o ni stoji (Montag, 2002; Kyrianova, a kol., 2006; Vaculik, 2010).
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Pouziti vysledkii v praxi

Po piijeti uchazeCe na pracovni misto doporucuje Montag (2002) projit se
zamestnancem vysledky AC a rozebrat s nim 0sobn¢ jeho silné a slabé stranky a zjistit,
jaky ma zajem se podilet na vlastnim rozvoji. NejlepSim zplsobem je uzavieni pisemné
dohody napt. plan osobniho rozvoje nebo plan vzdélavani apod. Ideélni je ujasnit si pevné
body, zasady ptipadné sankce za nedodrzeni, ale také odménu, ktera bude zaméstnance
motivovat (mize byt jak ve form¢ financni, tak i1 ucasti v tymovém projektu nebo
zahrani¢ni cest¢ apod.). Hodnoceni je kliCovym vystupem pro dalsi kariérni rlst

zaméstnanct (Styblo, 2004).

3.5 Modelové situace

AC je charakterizovano tim, Ze vyuziva mnoho druhtit metod pro vybér nového
pracovnika. Zahrnuji se sem dotazniky, rozhovory, psychodiagnostick¢é metody a také
rizné druhy modelovych situaci. Tyto modelové situace umoziuji tcastnikovi projevit
jeho chovani. Modelové situace jsou velmi uzitené, jelikoz mizeme kandidata vyzkouset,

jak by jednal v realném svété v uréitych situacich. (Vaculik, 2010).

Soucasti modelovych situaci jsou tkoly, kterymi se zabyva Bélohlavek (2005).
Zadavat ukoly neni tak jednoduché a vyzaduje to mnoho dovednosti. Jako piiklad je
vhodné uvést vceiténi se do kandidata, vidét véci jeho ofima €1 odhadnuti jeho motivace.
Jsou zde urcité parametry, které by se mély dodrZovat a pouziva se pro né anglicka zkratka

SMART (S - specificky, M — méfitelny, A — akceptovany, R — realny, T — terminovany).

3.5.1 Individualni prezentace

Individualni prezentace ma za kol zjistit, jakym zptsobem kandidat ptemysli, jaky
ma charakter a jak se dokaze vyjadfovat a obhdjit sviij nazor. V praxi je mozné se setkat
S prezentaci pouze pred hodnotiteli nebo pted vSemi tcastniky AC. Individuélni prezentace
ve veétsing pripadl zastupuje tii rizné situace. Idealnim seskupenim jsou situace hrani roli,
rozhovor a prezentace. Jindy se vyuzivd ptipadova studie nebo zkouska, kterd se tyka

schopnosti, znalosti ¢i dovednosti (Hronik, 2002; Montag, 2002; Vaculik, 2010).

Prezentace
Pti prezentaci je dllezité prodat ,,sama sebe®. Proto je tato dovednost vyzadovana
pfedevSim na pozici obchodnika. Hodnotitelé se predevS§im zaméfuji na to, jak ucastnik

dokéze prezentovat svlij nazor, zda umi zaujmout posluchace, jak srozumitelné podava
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informace nebo odpovi na pfipadné otdzky. Pro prezentaci je charakteristické, ze zalezi na
faktorech, jako je obsah tématu, role posuzovatell, Casova piiprava na prezentaci Ci

propojeni dal$ich modelovych situaci (Hronik, 2002; Vaculik, 2010).

Rizeny rozhovor

Dle Montaga (2002) neni fizeny rozhovor piimou technikou AC, ale je jeho
nezbytnou soucasti, jelikoz ma doplnit udaje o ucastnikovi, jako je jeho motivace, zajmy
nebo postoje. Rozhovor se Casto kona az na zavér AC. Podle Hronika (2002) se jedna
0 ¢asov¢ narocnou metodu, a tudiz by se mél rozhovor konat v jiny den, nez je AC nebo
Vv jeden den provést soucasné ne¢kolik pohovorli, coz je naroéné na mnozstvi personalista.

Rozhovor musi byt soucésti vystupu z AC.

Hrani roli

Podle autord se charakterizuje hrani roli jako simulace rozhovorti na rizna témata
sruznymi komunika¢nimi partnery, ktefi obvykle hraji roli zakaznikd, kolegi nebo
podiizenych. MiuzZou to byt hodnotitelé nebo zaSkoleni figuranti. Hrani roli pomaha
zjisStovat kompetence pro sledovani komunikacénich a vztahovych schopnosti a dovednosti.
Hodnoti se uméni naslouchat, operativni mysleni, schopnost motivovat, asertivita,
emocionalni stabilita, odpovédnost, svédomitost apod. Je moZzné namodelovat
I nepfijemnou situaci jako jsou reklamace, odmitnuti ¢i odpovédi na nepiijemné dotazy.
Pokud ma personalista za kol obsadit obchodni pozici, snazi se namodelovat situaci na
prodej netradi¢niho produktu, aby méli vSichni uc¢astnici stejné podminky (Hronik, 2002;

Montag, 2002; Bélohlavek, 2005; Vaculik, 2010).

Pripadova studie

Montag (2002) popisuje piipadové studie jako individudlni cviceni, kdy ucastnik
dostane pisemné zadani a ma odpovédeét na par predem formulovanych otazek. Jde
0 hodnoceni schopnosti strukturovat problém, stanovit si priority ¢i uméni pracovat

s mnozstvim nepiehlednych informaci.

Cilem ptipadové studie je posouzeni tvrdych a meékkych dovednosti. Zamétuje se
vice na vysledek nez na proces. Vystupem by mély byt navrhy feSeni a postupti, které

mohou byt prezentovany pisemné nebo ustné (Hronik, 2002; Vaculik, 2010).
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In basket

,In basket™ je obvyklou modelovou situaci. Tento druh cviceni je mozné nazyvat
i jako ,,tridéni doslé posty* dle Montaga (2002) nebo ,,simulaci administrativni prdace*
podle Vaculika (2010). Podstatou tohoto cviceni je harmonogram feSeni rtiznych tkolu,
které je tieba rozfadit podle naléhavosti a diileZitosti. Ugastnik musi navrhnout zptisob, jak
budou ukoly feSeny, coz zahrnuje také komunikacni cestu, ¢as, kdo se toho ukolu bude
ucastnit a tento postup si obhajit. Tato modelova situace se podoba piipadové studii, ale lisi
se typem problému. Soucasti zadani je fiktivni nebo skute¢na pozice, kterd obsahuje denni
program, ktery musi kandidat pozménit podle aktualnich ukoli. Clovék zde prokazuje
schopnosti jako je tfidéni, analyzovani a vyuziti informaci a zdrojl, formulace rozhodnuti
¢i identifikaci priorit. Casto se pracuje pod ¢asovym tlakem a hodnotitelé maji moznost

sledovat chovani ¢lovéka ve stresové situaci (Montag, 2002; Vaculik, 2010).

Skupinové ulohy
Cilem skupinovych modelovych uloh je sledovani prace ucastniki ve skupiné.
Casto se jedna o uméle vytvofenou pracovni skupinu. Pfirozené skupiny nejsou v praxi

obvyklé, jelikoz by se AC museli uc€astnit lidé, ktefi spolu bézné pracuji (Hronik, 2002).

U simulacnich tloh se mohou setkat dvé extrémni skupiny, které se Spatné hodnoti.
Jedna se o skupinu, kde se snazi kandidat prosadit tak, aZ mize byt agresivni a vyvolava
konflikt mezi tymem. Naopak se mlZe sejit skupina, ktera se snazi dobie spolupracovat,
ale hovoii potichu a drzi se zpatky. V tomto piipad¢ toho neni moc vidét a rysy nékterych

kandidati mohou zaniknout. Idealni je stfedni zlata cesta (Kyrianova, a kol., 2006).

3.5.2 Psychodiagnostické metody

Psychodiagnostick¢ metody jsou formulovany pomoci testd. Jsou zde zahrnuty
vykonové testy, které méii vykony a inteligenci, pak osobnostni dotazniky zabyvajici se
pocity, zajmy a postoji uchazec¢t. Dale se také uvad&ji projektivni testy, diky nimz je
mozné zjistit skuteéné jednani v uréitych situacich. Castym doplitkem tak byva Liischertiv
test — test volby barev, ktery umi zjistit motivaci ucastnika. Jako posledni metodou je
sociometrie, ktera poukazuje na sebepozorovani. Psychodiagnostika je 1éta osvédcena
metoda, kterd ptinasi efektivni zjisténi vysledkli. Tato metoda by méla byt spiSe pouze

dopliikem AC, ale netvoftit podstatu celého AC (Hronik, 2002; Montag, 2002).
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4 Vlastni prace

Praktickd cast bakalatské prace zahrnuje informace, které byly ziskany na zékladé
rozhovorQ s personalisty v podniku XY, a. s. a také pfimym pozorovanim pfi Gi€astni na
vybérovych fizeni, ktera byla provadéna metodou Assessment Centre. Informace

0 podniku byly zjistény z veiejné¢ dostupnych zdroju.
4.1 Charakteristika spolec¢nosti

Zékladni udaje o podniku:

Obchodni firma: XY, a. s.

Sidlo: V Praze

Pravni forma: akciova spole¢nost

Zakladni kapital: 5 855 000 040 (splaceno 100%)

Podnik XY, a. s. byl zaloZzen v roce 1964 jako finan¢ni instituce, ktera poskytuje
sluzby v oblasti financovani zahrani¢niho obchodu a volnoménovych operaci na
ceskoslovenském trhu. Podnik XY, a. s. poskytuje sluzby fyzickym osobam, ale také
malym a stfednim podnikiim i korpordtnim klientim. Do produktového portfolia patii
pfedevSim financovani, které je spojeno s bydlenim, pojistné produkty, penzijni fondy,
sprava aktiv, specializované sluzby (leasing a factoring) ¢i sluzby, které souviseji
s obchodovanim s akciemi na finan¢nich trzich. Podnik XY, a. s. vlastni jind spolecnost,
ktera se zamétfuje na klienty v oblasti fyzickych osob, malych a stiednich podnikt
a stfedné velkych korporaci. Tato skupina piisobi v n€kolika zemich EU. Na konci roku
2016 poskytovala své sluzby tato skupina vice jak 10 miliont klientim na svych domacich

trzich a zaméstnavala okolo 38 tisic zaméstnancu (XY, a. s., 2016).

Zamétime-li se na organizacni strukturu podniku, zjistime, Ze se organy podniku
XY, a. s. skladaji zvalné hromady, predstavenstva, dozor¢i rady a vyboru pro audit.
Pusobnost a ¢innost organi je uvedena ve stanovach podniku, které schvaluje valna
hromada. Slozeni pfedstavenstva a vrcholného vedeni jsou identické. Oblasti jednotlivych

utvard jsou uvedeny v organizacné fidici struktufe na obrazku ¢. 2.
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Obrazek ¢. 2: Organizaéni a Fidici struktura podniku
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Finanénimi ukazateli v podniku XY, a. s., v Ceské republice jsou predevsim
zaméstnanci. V podniku je zaméstnavano pres 8 200 zamé&stnanct, ktefi se vénuji obsluze
klientd, kterych je 2,803 miliont. Klienti jsou obsluhovani na cca 287 obchodnich mistech.
Zhodnotime-li také klicové ukazatele pro tento podnik, tak Cisty zisk se pohybuje okolo
15 mld. K¢, objem uvért ¢ini 618 mld. K¢ a objem vkladi 752 mld. K¢. VSechny tyto
udaje byly zvetejnény a zpracovany k 31.12.2016. Tento podnik je jednim z nejvétsich
poskytovateldi finanénich sluzeb v Ceské republice, ktery nabizi Siroké sluzby v oblasti
hypoték, stavebniho spofeni, leasingu ¢i privatniho bankovnictvi. Vyuziva dlouhodoby
vyvoj portfolia aktivit, diky kterym ma rizny podil na trhu. Hlavnim z cilii podniku je mit

vysokou a udrzitelnou vykonnost. Snazi se fidit a co nejlépe rozlozit vSechny klicové



zdroje jako je lidsky kapital, kapital a investice do IT rozvoje. Diilezitym bodem podniku
je také tuprava sluzeb aprodukti tim zpusobem, aby to nejvice vyhovovalo hlavné
klientim, ale také aby se diky svému piizpisobeni klientovi udrzel podnik na trhu

finan¢nich sluzeb.
4.2 Prubéh vybérového rizeni

Pokud je zapotiebi ziskat nového ¢lena do tymu, je diilezité situaci fesit co nejdiive.
Manazer zada poptavku na oddéleni naboru. Personalista reaguje na pozadavek manazera,
aby védél, jak presné vydefinovat pozici a strategii ndboru. Dulezitymi informacemi pro
personalistu je kvalifikace ¢i termin nastupu. V dal$im kroku vypiSe personalista vybérové
fizeni a vyhledava aktivné kandidaty bud’ pomoci socidlnich sitich jako je LinkedlIn.cz,
jobs.cz ¢i facebook.com nebo prostiednictvim tisténé inzerce, kdy byva inzerat zvefejnén
na poboc¢kach nebo v regionalnim tisku. Dal$i moznosti vyhledavani novych pracovniki je
také ,,Mystery shopping®, kdy personalista cilené oslovuje kvalitni obchodniky. Kandidati
se mohou hlésit z vn¢jSiho okoli pfimo na strankach podniku nebo jiného portalu, kde byla
pozice uvefejnéna. Kazdd pozice je inzerovana také interné a na nékteré pozice se
upozoriiuje prostiednictvim pracovniho e-mailu. Zaméstnanci podniku se hlasi na oteviené
pozice, ale ptes vnitini vybérové fizeni. U zaméstnancti ma podnik vétsi jistotu, Ze uchazec¢
neodejde ve zkuSebni dobg, ale je to spiSe znamka toho, ze chce zaméstnanec kariérné rust
nebo mu vice vyhovuje lokalita pracovisté. V tomto podniku je fluktuace na jina pracovni
mista ¢astd. Podnik umoziuje riznymi programy svym zaméstnancim, aby se rozvijeli
Vv jinych oblastech a mohli si vyzkouset pracovat také na jinych oddé€lenich. Je nutné
podotknout, Ze se personalisté chovaji ke vSem uchazecum stejné. Dale se v podniku
propaguje referencni program, ktery funguje tak, ze pokud n€kdo ze zaméstnanct doporuci
nového ¢loveka, dostane za to financni odménu. Podnik podporuje také nabor juniornich
kandidatd z oblasti studenttl, kteti jsou Cerstvymi absolventy nebo stale studuji. Podnik
spolupracuje se stfednimi i vysokymi Skolami a ucastni se také na pracovnich veletrzich,
které jsou zaméfené na absolventy, popiipadé poradaji na Skolach riizné prezentace.
Podnik nedavno také oteviel program studuj a pracuj, kdy mohou studenti ziskat praxi a je

mozné po ukonceni Skoly do podniku nastoupit.

Pracovni pozice byva zvefejnéna na ¢trnact dni (v dneSni dobé 1 déle, kviili nizkému

poctu uchazecli), kdy maji uchaze€i moznost zaslat své Zivotopisy a motivacni dopisy.

36



Personalista vybere uchazece, ktefi splnuji pozadavky na pracovni pozici a zaSle je
manazerovi. Ten schvali ty, se kterymi se chce setkat osobné. Nez je uchaze¢ pozvan na
osobni vybérové fizeni, udéla personalista predvybérové fizeni pomoci telefonického
pohovoru. Vybranym kandidatim jsou zaslany pomoci e-mailu pozvanky se zakladnimi
informacemi, jako je doba pohovoru, misto, ¢as konani a kontaktni osoba. Pfi vybérovém
fizeni se cti pravidlo ¢ty o€i, t0 znamend, ze u vybérového fizeni je vzdy personalista
a manazer. N¢ékdy se muze setkat vice ucCastnikli, v zévislosti na dané pracovni pozici.
Diive byli soucasti AC také mikroregionalni feditel¢, dnes jsou spiSe zvani jen pii
vybérovém fizeni na fidici funkci ¢i ke specializovanym pozicim. Samotné AC také uz
netrva cely den, ale pouze hodinu. S tim rozdilem, ze se uchazec¢ jde jeden den podivat na
pobocku, aby zjistil, co je naplni prace, jak pobocka funguje a také se seznamil s moznym
budoucim tymem. Casto chtéji feditelé pobotky nebo ttvaru védét od svych stalych

zaméstnancu, jaky maji nazor na kandidata.

4.3 Postup pri realizaci Assessment Centre

Tento podnik provadi vybérové fizeni pomoci pohovoru nebo AC. AC se pouziva
hlavn¢ na obchodni, specializované a fidici pozice, kde mize pouzit vSechny potiebné
metody, které AC zahrnuje. Podnik m& moZnost testovat kandidaty napf. testem, ktery
muize mit pocetni charakter nebo musi uchaze¢ vypracovat ukoly v excelovské tabulce.
Diky modelovym situacim jsou personalist¢ schopni ohodnotit kandidaty, zda se na

pracovni pozici hodi a zda maji potiebné znalosti.
4.3.1 Pripravna faze

Kazda pracovni pozice ma své specifické pozadavky, proto se musi manazer
I personalista ptipravit, aby v&déli, na co se musi zaméfit pii testovani uchazece. Pred
samotnym AC je nutné udélat telefonicky pohovor. Pracovnik z personalniho oddé¢leni se
pta uchazece na tii otazky, které se tykaji pfedstavy o néplni prace, pro¢ se uchaze¢ hlasi
na tuto pozici a jaké je jeho finan¢ni ocekavani (staci rozpéti). Tento proces je diilezity.
Personalista zkouma komunika¢ni schopnosti uchazece, jaka je jeho motivace a jak umi
reagovat. Diive se telefonovalo napf. deseti vybranym uchazeciim a pozvalo se jich sedm.
Dnes se zve skoro kazdy uchaze¢ na osobni pohovor. Pfed kondnim AC je dulezité také

zarezervovat mistnost, ve které se bude vybérové fizeni konat, pfipravit obcerstveni
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a potfebné materialy — testy, dokumenty, modelové situace a zivotopisy. Materidly musi

byt ptipravené jak pro manazery, tak pro kandidaty.
4.3.2 Realiza¢ni faze

Dnesni priabéh AC je trochu pozménén. Jesté¢ v minulém roce se provadélo vybéroveé
fizeni prostiednictvim AC s casti vice kandidatd, ale dnes se ekonomice dafi a diky malé
nezaméstnanosti je méné lidi, ktefi se uchdzeji o pracovni pozice, a proto se pieslo na
vybérova tizeni pro jednotlivce. Tudiz odpadly skupinové ukoly, které jsou soucasti AC.
U skupinovych uloh diive personalisté sledovali, jak uchazeci naslouchaji ostatnim, jestli
pfijimaji nazory druhych a zda spolupracuji. Hodnotili hlavné aktivitu, kde se mohli setkat
s jedinci, ktefi byli pfehnané aktivni, mluvili za vSechny apod. nebo s jedinci, kteti byli
naopak spise introverti a jejich zapojeni bylo pasivni. Proto je dileZité chovat se vyrovnané
a pfirozené. Je lepSi vyhnout se tomu, aby se c¢lov€k choval extrémné aktivné nebo
pasivné. Nicméné se stale vyuzivaji ostatni metody, které AC ptedstavuje. Jsou to

pohovory, testy, modelové situace i ptipadové studie.

Jak jiz bylo uvedeno, pohovoru se Gi¢astni kandidat, manazer a personalista, ktery ma
na starost celou realizaci AC. Personalista pracuje s atmosférou AC — ma za kol kandidata
uvitat, predstavit mu sebe a své kolegy a nabidnout obCerstveni. Dale je dulezité vysveétlit
zucastnénym prubéh setkani, nastinéni struktury a Casové dotace. Struktura se drzi
postupnych bodu, které se tykaji predstaveni kandidata, predstaveni pozice, modelové

situace a dopliujici otazky a informace.
Predstaveni kandidata

Personalista da prostor kandidatovi K sebeprezentaci. Zadani pro kandidatovo
predstaveni zni: ,,Predstavte si, zZe jste zkuSeny pracovnik personalni agentury a snazite se
obsadit obchodni pozici. Mate vybraného kandidadta a chcete jej prezentovat manazeriim,
kam se uchazec¢ hlasi. Manazer obdrzel Zivotopis kandidata a vy ho chcete presvédcit
0 vhodnosti tohoto cloveka. Za osobu kandidata si dosadte sebe a predstavte se tak ve

3. osobé. Snazte se popsat tak, abyste zaujali manazery. *

Na predstaveni ma kandidat 5 minut. Personalista se mize doptat na otazky, které
ho napadly pfi procteni zivotopisu, a podporuje kandidata v hovoru, ale také ho vraci
k jadru véci. Personalista se muiZe ptat na slabé a silné stranky nebo co déla kandidat ve své

souvislé praci, poptipad¢ jaké mel uspéchy, co uchazece bavilo nebo nebavilo na predeslé
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pracovni pozici a co ho ldka na této nabidce. Personalista si musi dat pozor na
diskriminacni otdzky. Smi se ptat pouze na to, co souvisi s uzavienim pracovni smlouvy,
vzdélanim a praci samotnou. Mezi diskriminacni otazky patii naptiklad otazky tykajici se
soukromi, narodnosti, rasového ¢i etnického ptivodu, politickych postojl, zdravotni stav
apod. Mohou to byt i neSkodné otdzky typu: Angazujete se v néjakych spolecenskych
organizacich? Mate déti? Mate rodinu? Zajdete rad s kolegy na skleni¢ku? Témto otazkam
je lepsi se vyhnout, protoze pokud ma kandidat podezieni na diskriminaci, tak se muize
obratit na Statni Gfad inspekce prace a pokud se diskriminace potvrdi, hrozi zaméstnavateli

pokuta az ve vysi 1 000 000 K¢.

V tabulce jsou znazornéné otazky, které mize personalista polozit a vysvétleni, co

témito otazkami muze sledovat:

Tabulka 4: Vyznam otazek personalisti

Co otazkou personalista sleduje: Kladena otazka:

Mapovani potiebnych dovednosti Jaky byl divod zmény Vasi pozice?
A EENEpmost (v Vb s [Ber/el) Jaky byla VaSe napli prace na pozici?

Jaké relevantni zkuSenosti mate?

Zajem o vykon Jak se Vam dafilo naplnit pozadavky pozice?

Jak jste si vedl/a ve srovnani s kolegy?

A4

Motivace a ambice Co Vas motivuje k lep$im vykontim?
Pro¢ chcete pracovat v nasi spolecnosti?

Jak si predstavujete sviij kariérni rtst?
Sledovani ptipravy Co vite o nasi spole¢nosti?

Stresova odolnost Co Vas vyvede z miry?

wowr

Mapovani sebereflexe Co by o Vas tekli Vasi kolegové/nadiizeny?

Jaké jsou vase slab¢ a silné stranky?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obchodni rozhovor

Zadéani k obchodnimu rozhovoru pro kandidata: ,,Nyni prejdeme na telefonicky
kontakt a obchodni rozhovor mezi zdkaznikem a Vami v roli obchodnika. Rozhovor se

odehrava v agenture na zazitky. Mate 10 minut na pripravu. “

,,Obchodnik je v situaci, kdy nastoupil do nové prace jako prodejce do agentury,
ktera se zabyva prodejem , zaZitkii na miru®. Agentura ma dlouholetou tradici
a vybudované jméno, ale konkurence na trhu je velkd. Ukolem obchodnika je aktivni
prodej na pobocce a plnéni mésicniho prodeje, 7 nehoz ma obchodnik provize. Predchiidce
prodejce tolik nedbal na vyrizovani e-mailit a ted je na novem obchodnikovi, aby zavolal
klientovi, ktery posilal dotaz na zdzitek jiz pred mésicem. Cilem je sjednat s Klientem
schiizku a prodat jeden ze zazitkii. K modelové situaci je pristupny katalog, kde jsou

parametry zazitku, které nelze ménit.

Pii telefonickém rozhovoru se snazi personalista vytvofit stupné odmitnuti,
s kterymi se prodejce v bézném zivoté setkd. Prvni stupen odmitnuti pfichazi, kdyz hraje
personalista nastvaného klienta, protoze se mu z agentury neozvali mésic, snazi se o natlak.
Druhy stupent odmitnuti je, kdyz kandidat zjisti, Ze ma klient nabidku od konkurencni
firmy a musi se na ni zeptat. Dulezitym bodem je také reference, jestli je kandidat schopen
rychle reagovat. Mize naptiklad zminit, ze na lazeiiském pobytu, ktery firma nabizi, byla
znama osobnost. Ale musi si dat pozor, aby netekl tajné informace, coz by pusobilo, Ze
firma neni solidni. Pokud to mé kandidat néjakym zplisobem oSetfeny, naptiklad Ze je tato
informace zvefejnéna na webovych strankach firmy, tak tuto referenci mize pouzit, ale

musi si to timto zptisobem obhjit.

Modelovou situaci se zjist'uje, zda se uchaze¢ umi ptat na potieby klientt, jestli ma
o klienta zajem, zda umi komunikovat nebo jestli dok4ze navazat dlouhodobou spolupraci,
ktera je velmi dulezita. Personalista se zaméfuje hlavné na to, jestli je kandidat
srozumitelny v komunikaci, jakou vytvaii atmosféru pro klienta, jaké klade otazky, jak je
citlivy vici potrebam klienta, jak dokéze ustat tlak a vyuZit asertivitu nebo zda vede
rozhovor strukturovan€. Po modelové situaci se personalista zepta kandidata, jaky byl jeho
zamér. Co si stanovil za cil pro jednani, jakou zndmkou by se ohodnotil za sviij vykon,

pro€ a co by ud¢lal ptisté, jaké by byly jeho nasledné kroky.
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V dalsim kroku nésleduje matematicky piiklad na procenta, aby se zjistilo, jaké ma
uchazec¢ logické mysleni. Na zavér se personalista jesté zepta na dopliujici otazky. Mize
se ptat na motivaci, jak si predstavuje praci na pobocce nebo jaky byl divod zmény
kandidatovy pozice. Dilezitymi otazkami je také termin nastupu a platové ocekavani. Na
konci vybérového fizeni ma kandidat prostor na své vlastni otdzky. K vybérovému fizeni je
dilezité si pripravit materialy jako je zadost o vyzadani referenci a Cestné prohlaseni. Oba

tyto dokumenty jsou obsaZeny Vv ptilohach ¢. 2 a €. 3.
4.3.3 Vyhodnocovaci faze

Pro vyhodnoceni vykonu kandidata se vSichni ucastni hodnotitelské diskuse.
Hodnoceni se provadi po kazdém kandidatovi. V tomto podniku se nepouzivaji
hodnotitelské Skaly (toto pouZzivaly externi firmy). Hodnoti se pfedev§im obchodni profil
kandidéta. Personalisté se zam¢fuji na naznaky obchodniho potencidlu, jestli se kandidat
nevzdava, jakou mé energii a také na jeho kompetence. Pak nésleduje porovnani vSech
kandidati. Pracovni nabidku vzdy nabidne personalista, ktery mél vybérové fizeni na

starost.

4.4 Prehled vysledkii osobniho rozhovoru

Na zaklad¢ rozhovoru s personalistkou v podniku a ptimého pozorovani
vybérového tizeni byly zjiStény informace o pribéhu AC, které jsou charakterizovany
v predeslé kapitole. Za Gcelem ziskani podrobnéjSich informaci o vybérovém fizeni byl
proveden standardizovany osobni rozhovor se zaméstnankyni personalniho oddéleni.

Otazky pro osobni rozhovor jsou pfiloZené v ptiloze €. 1.

,, PFi rozhovoru bylo zjisténo, zZe kazdy personalista si zodpovida za svou oblast.
Podnik ma celkem 12 personalistu, kteri se zabyvaji predevsim naborem na pozice do
pobockove site. Napriklad jeden pracovnik z persondlniho oddeéleni ma na starosti
obchodni pozice, jiny se miize zabyvat naborem zaméstnancii, kteri se specializuji na
informacni technologie. Za nabor také zodpovida manazer, protoze on ma posledni slovo,

koho podnik nakonec prijme. Personalista ma pouze poradni hlas. *

Délka AC zélezi na pracovni pozici. ,, Pokud se jedna o obchodni pozici, tak dnes
trva AC priblizné jednu hodinu. U specialistii a vedoucich pracovnikii, trva vybérové rizeni
1,5 hodiny. U téchto pozic byva modelovou situaci rozbor portfolia, kdy musi uchazeci

pracovat s klientskymi daty. Manazeri jsou zvani na dvé kola vybérového rizeni. Vybérova
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Fizeni se konaji vidy na centrdle podniku. Drive se rezervovaly dvé mistnosti. V jedné
mistnosti dostali kandidati zadanou prdci napr. psychologické testy a druha mistnost byla

pro personalisty, kteri vedli individualni pohovory. “

Podle rozhovoru s personalistkou ma AC fadu vyhod, , napriklad mozZnost
obmenovat AC pro ruzné pozice, navodit situace z praxe, moznost posouzeni intelektualni
urovné, rozpoznani socialni angazovanosti a ziskani komplexni informace o uchazeci. Jsou
zde i nevyhody, a to rozdilné hodnoceni hodnotitelského tymu, ekonomicka narocnost
aneékdy i casova narocnost. AC ma podle personalistky rozhodné smysl, protoze jen
z pohovoru toho o kandidatovi moc nezjisti. ,,Nejlépe personalista pozna uchazece pri

I3

modelové situaci, kdy vidi, jak umi reagovat napr. na vyhrocené situace.

,, DuileZitou otazkou je také jak vybrat spravného uchazece. Personalistka se
zaméruje predevsim na modelové situace, kdy kandidat musi umét navazat obchodni vztah
S klientem a musi se umét ptdt na potieby klienta. Vhodny uchazec¢ musi mit tedy obchodni
orientovat na vysledky, pusobil ditvéryhodne, byl ochotny a ndpomocny klientiim a mel

schopnost pracovat v tymu.
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5 Zhodnoceni vysledku a doporuceni

5.1 Zhodnoceni

Na zéklad¢é piimého pozorovani a standardizovaného rozhovoru se zaméstnankyni
persondlniho oddé¢leni je mozné zhodnotit vybérovou metodu Assessment Centre.
Zhodnoceni se tyka prevazné¢ struktury celého vybérového fizeni, jelikoz si podnik
poupravil strukturu metody AC podle soucasné situace, kdy je malo uchazeci a hodné
pracovnich mist. Uchazeci si mohou dnes své pracovni misto vybirat, a proto by mély
podniky umét také zapusobit, aby pro sebe ziskaly nové a schopné zaméstnance, poptipadé
je také zapotiebi si své zaméstnance udrzet, aby neodesli ke konkurenci za lep$i pracovni

nabidkou.

Z ptimého pozorovani je patrné, ze struktura AC je pro vétSinu uchazeci vVyhovujici,
avsak najdou se i taci, kterym tato vybérova metoda nevyhovuje. Ne kazdy ¢lovek se umi
vZzit do hrani roli, a to ptfedevs§im v situacich, S kterymi nema uchaze¢ ptredesl¢ zkusenosti,
kdy Casto musi umét improvizovat, jelikoz ve vétSin€ piipadi nema k dispozici Gplné
udaje. V prubéhu vybérového fizeni na sebe jednotlivé situace racionalné navazovaly
a komunikace mezi ucastniky byla bezproblémova. Z ¢asového hlediska bylo vse

dodrZovano podle plant.

Z praktického hlediska se tato metoda da hodnotit pfevazné pozitivné, protoze je
uchaze¢ podroben mnoha metoddm, diky kterym mohou personalisté pozorovat chovani
a schopnosti uchazece v riznych situacich a dokazi tak 1épe ohodnotit jeho vykon. Pani
personalistka ma s metodou AC dlouholeté zkusSenosti v podniku XY, a. s. a sama ji
hodnoti jako ptinosnou, jelikoZz z pouhého rozhovoru nemiize poznat dobrého obchodnika,
ktery se na pozici hodi. Zaméfime-li se ale na srovnani praktického vyuziti a literatury,
neni mozné mluvit pfimo o metodé Assessment Centre, tak jak ji popisuje literatura,
jelikoZ zde chybi tymova spolupréace, coZ je jednou z hlavnich charakteristik této metody.
Diky tymovym ukolim mohou personalist¢ porovnavat chovani uchazeci mezi sebou
a dopfedu i tak odhadnout, zda uchaze¢ zapadne do kolektivu. Samoziejmé to ma itu
nevyhodu, Ze lidé, ktefi se setkaji na vybérovém fizeni, si nemuseji vyhovovat. Po kazdém
absolvovani AC miZe uchaze¢ zazadat o zpétnou vazbu, diky které zjisti, v cem si vedl

dobfe a na ¢em je potieba zapracovat, aby Usp&$né prosel dalsim vybeérovym fizenim.
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5.2 Doporuceni
Slouceni jednotlivych pohovori

Jak jiz bylo uvedeno, podnik zacal praktikovat tzv. individualni Assessment Centre,
protoze se v soucasné dobé hlasi malo uchazec¢t. Pii pozorovani prubéhu celého dne bylo
mozné dojit k nazoru, Ze tato jednotliva AC by se mohla sloucit, protoze pfislo za jeden
den hodné¢ kandidatid. Bylo by mozné zorganizovat, aby v jeden urcity den, kazdy tyden
nebo jednou za ¢trnact dnli bylo realizovano obchodni AC, protoze u obchodnich pozic je
vysoka fluktuace. Vybérova fizeni na specializované pozice by byla mén¢ casta, poptipade
by se setrvalo u individualnich AC, jak je tomu ted’. Personalisté by méli tak i vice ¢asu na
pripravu a jiné dulezité pracovni ¢innosti. Vyfesil by se i tim problém s tymovymi ukoly,

jelikoZ by v jeden den pfislo vice uchazect.

Na zaklad¢ tohoto doporuceni byla provedena kalkulace nakladi na jednotliva
vybérova fizeni na soucasné AC a na hromadnad AC tak, jak doporucuje autorka prace.
Kalkulace nékladii na jednotlivd AC vychazi celkové na 2 109,5 K¢ na jedno vybérové
fizeni za predpokladu, ze jedno vybérové fizeni trva 1 hodinu, na toto vybérové fizeni je
pozvan 1 uchaze¢ a UcCastni se ho 2 personalisté a 1 manazer. Na jednotlivych AC se
nekond tymovy ukol a za den piijdou 3 uchazeci. Podrobné&jsi odhadovana kalkulace je
v priloze €. 4. Hromadna AC vychazi celkem na 4 791 K¢ za jedno vybérové fizeni. Zde
jsou ptedpoklady takové, Ze jedno AC je dlouhé 2,5 hodiny, jsou pozvani 3 uchazeci
aucastni se ho 3 personalist¢ a 1 manazer. Zde je hlavnim rozdilem to, ze se do
hromadného AC muze zaradit také tymovy ukol, diky vétSimu poctu uchazeci. Celkova
kalkulace nakladi na hromadné AC je v piiloze ¢. 5. Pokud by se jednotliva vybérova
fizeni konala dvakrat tydné a ptislo 6 uchazecu, vyhazela by tato AC celkem na 12 657 K¢.
Na druhou stranu, ptedpokladaji-li se stejna kritéria, celkem by hromadna AC stala
9 582 K¢. Z kalkulace nakladu je patrné, ze hromadnd AC by byla pro podnik o 3 075 K¢
levné;jsi a efektivnéj$i nez jednotlivd AC, navic by mohl vyuzit i moznosti zapojeni do
vybérového fizeni tymové ukoly.

Po rozhovoru s pani personalistkou by bylo toto feSeni idealni, jelikoz sama
potvrdila, ze uz pti tymovych tkolech védéli, kdo z uchazect postoupi do dalsiho kola.
Pokud ve vybérovém fizeni nejsou zahrnuty tymové ukoly, personalisté nemaji moznost
poznat chovani ucastnikli ve skuping€, zda jsou komunikativni mezi cizimi lidmi a jak se

k sobé chovaji nebo jestli jsou tymovy hraci, coz je pro obchodni pozice velmi dilezité.
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Materialy pro AC

Dalsim doporuc¢enim na zlepSeni je obnova materidlli, predev§im materialy
k modelovym situacim. Tato skute¢nost byla zjisténa z rozhovort s manazery a nékterymi
zameéstnanci, ktefi na pobockach pracuji uz del§i dobu. Zménu by uvitali predevsim

manazefi, jelikoz se materialy na modelové situace pouzivaji uz dlouho a neméni se.

K t¢émto materialim by bylo vhodné také zavést psychologicky dotaznik, ktery
muze pomoci k rozhodnuti o pfijeti uchazece, poptipadé doporucit manazerovi, jak se
k budoucimu zaméstnanci chovat. Je dulezité, aby manazer védél, jestli kandidat umi
snaset dobie kritiku nebo s nim musi jednat vice opatrné. Zda uchaze¢ umi dotahovat svou
praci do konce. Ptipadné, jak moc Si umi stat za svym nazorem, ale zaroven respektovat
ostatni, jak se snazi zvazovat rizné alternativy, které budou prospésné pro cely tym, a jak
piistupuje k problémum. Psychologicky dotaznik by se mohl vypliovat elektronicky, diky
tomu by bylo i jednoduss$i vyhodnoceni. Podnik si najimd svého psychologa a za
predpokladu, Zze podnik usetii prostiedky z hromadného AC (ptiblizné 3 075 K¢&), mohl by
z nich zaplatit psychologa, ktery s kandidaty provede psychologicky dotaznik a poté
prednese vysledky personalistim. BéZna taxa za psychologa je okolo 400 K¢ za hodinu.
V nasem ptipadé, kdy uvazujeme 3 hodinové vybérové fizeni jsou naklady na psychologa

1200 K¢.

Misto konani AC

Za predpokladu, ze podnik prednostné uvazuje o individudlnim AC, by mél zvazit,
zda pro n€j neni vyhodnéj§i zménit misto konani vybérového tizeni. V takovém piipadé se
personalisté ucastni vybérového fizeni na pobocce potencidlniho pracovisté uchazece. Tim
by se vyznamné ulehcila prace i ¢as manaZerim, kteti by jiZ nemuseli na kazdy pohovor
navstévovat centralu. USetfeny ¢as mohou vénovat vyznamngjSim aktivitdm, naptiklad
vypomoci svym zaméstnancim pii obsluze klientd ¢i obchodnim transakcim. Dokonce
a seznamit se s budoucimi kolegy. Toto feSeni by bylo individudlni a zaloZeno na

pfedchozi vzajemné domluve.
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Kompetenéni tabulky

Jednim z poslednich doporuceni jsou kompetencni tabulky neboli hodnotici skaly,
které jsou vyhodné zejména z hlediska ptehlednosti hodnoceni a K porovnani mezi
jednotlivymi uchazeci. V tomto podniku je vyuziva predevsim externi podnik, ktery se
vybérovych fizeni netcastni Casto. V kompetencnich tabulkach se hodnoti pfedevsim
tymova spolupréce, analytické a logické mysleni, komunika¢ni a prezenta¢ni dovednosti,
zvladani zatéze, organizacni schopnosti a orientace na zakaznika. Podnik by mohl mit
ptizptisobené hodnotici Skaly ke kazdé pozici, kde by bylo pfesné definovano, co je pro
pozici dulezité a co je danou kompetenci charakterizovdno. Pfi zdvére¢ném hodnoceni by
meli personalisté nejen uceleny piehled o kandidatech, ale také by na zakladé jejich
vysledkti mohli zaméstnance vést k dalSimu rozvoji. Pro obchodni pozice byly navrhnuty
hodnotici formulafe, které by mohli personalisté vyuzit pfi hodnoceni kandidatt.
Formulaie jsou k dispozici k nahlédnuti v pfiloze ¢. 6. Jsou rozdélené pro hodnoceni pii
predstaveni kandidatt, dale byla navrhnuta tabulka pro modelové situace a také pro

skupinové ukoly.
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6 Zavér

personalista ve své naplni prace. Tento proces musi byt vykonan kvalitng a efektivné, proto
je dualezité¢ zvolit vhodnou vybérovou metodu. Dulezitym a rozhodujicim prvkem, pfi
hledani vhodného pracovnika je také dukladna analyza pracovni pozice. Pokud
personalista neznd charakteristiku pracovni pozice, nemulze najit relevantniho
zaméstnance. AvsSak aktudlni ekonomicka situace na trhu prace neni snadnd, jelikoz je
malo uchazect, kteii maji vyssi naroky a jsou si védomi toho, ze si mohou vybirat z vice
nabidek. Podniky v dnes$ni dobé hledaji dlouho a je tieba inzerované nabidky propagovat
na vSech dostupnych mistech. Podniky se zacaly i vice zabyvat absolventy, tedy uchazeci
bez zkuSenosti nebo s kratkodobou praxi, kteti diive méli problém najit na trhu prace

uplatnéni.

Metoda Assessment Centre (AC), nachazi v soucasné dob¢ vétsi uplatnéni, nez tomu
bylo pted par lety. Je to dano i tim, ze ma velmi dobrou validitu, coz umoznuje kvalitni
vybér zaméstnance. Pomoci této metody je mozné zjistit schopnosti a dovednosti uchazece,
coz v klasickém pohovoru neni jednoduché. Vybérového fizeni se ucastni vice hodnotiteld,
a to muze Castecné zabranit vyskytu chyb, jako jsou hal6 efekt ¢i efekt mirnosti, kdy
hodnotitel nechce posuzovat uchazece negativné. Kazdy z hodnotitelti fekne sviij nazor

a na zaklad¢ celkového vyhodnoceni se vybere vhodny kandidat.

V bakalatskeé praci, byl na zakladé analyzy z ptimého pozorovani detailné popsan cely
prubéh  vybérového fizeni AC. Prostfednictvim  strukturovaného  rozhovoru
s personalistkou byly zjistény dal§i podrobngjsi informace pro ucelenéjsi piehled pribéhu
vybéroveho fizeni. Dale byl vénovan prostor porovnani mezi AC ve vybraném podniku

a vybérovém fizenim dle odborné literatury.

Predlozené navrhy na zlepSeni metody AC jsou zaloZené na zdkladé vysledki
z ptimého pozorovani a osobnich rozhovorii. Prvnim navrhem je slouceni jednotlivych
pohovort do jednoho hromadného AC. Vzhledem k provedené kalkulaci nakladi by bylo
toto feSeni relevantni, jelikoZ by podnik mohl uSetfit penize a vybérové fizeni by bylo
I efektivné;si diky zaclenéni tymovych tkold. Dalsim doporu¢enim byla obména materialt
a piidani psychologickych dotazniki, které by mohl s kandidaty vykonéavat psycholog,

najiman podnikem. Podnik najima psychologa i v sou¢asné dob¢, aby byl k dispozici v§em
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svym zaméstnancim, ktefi maji zdjem o odbornou pomoc. Dal§im moznym navrhem byla
zména mista vybérového fizeni, a to konkrétné na urcitou pobocku, ale jen v tom ptipad¢,
pokud by podnik chtél zlstat u individudlnich AC a na zakladé predeslé domluvy
S manazerem a personalistou. Pro manaZery je dulezité¢, aby byli na pobockach co
nejcastéji, vzhledem k plnéni plant a také podpoie svych zaméstnanct. Kazda pobocka ma
zasedaci mistnost, ve které by se vybérové fizeni mohlo konat. Toto feSeni by bylo také
idedlni vzhledem ktomu, ze by si uchaze¢ mohl prohlédnout budouci pracoviste.
Poslednim navrhem je vypracovani kompetencnich tabulek, které by usnadnily préci
personalistim pii zavére¢ném hodnoceni v porovnani mezi jednotlivymi uchazeci. Pfi
zavérecném hodnoceni by méli personalisté nejen uceleny prehled o kandidatech, ale také

by na zékladé¢ jejich vysledki mohli zaméstnance vést k dalSimu rozvoji.

Navzdory vSem doporucenim je tieba poznamenat, ze pribéh vybeérového fizeni
V podniku XY, a. s. je velmi dobie a kvalitn¢ veden a zaméstnanci podniku se snazi svou

praci vykonavat na nejvyssi trovni.
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Piiloha 1: Standardizovany rozhovor
Jaky ma prabéh vybérové tfizeni?
Odkud ziskavate nové zaméstnance?

Kdo zodpovida za nabor zaméstnancti?

Jak hodnotite program AC (délka konani, pocet ucastniki a misto konani)?

a > W N oE

Jak hodnotite vyuziti AC v praxi? Jaké vyhody a nevyhody pfinasi vybérové fizeni
metodou AC?

6. Jakym zplisobem poznate vhodného uchazece?



Piiloha 2: Zadost o vyZadani referenci
ZADOST O VYZADANI REFERENCI

Ja, nize podepsany/a .........cooviiiiiiiiiiiiii 0 F: ) ,

vyslovné pozaduji po XY, a. s., aby si vyzadala reference o mé osob¢ jakozto o ucastnikovi
pracovnépravniho vztahu, o mych vysledcich, kterych jsem v pracovnich pozicich dosahl/a,
ato za uCelem ovéteni udaju, které jsem XY, a. s. poskytl/a a téz proto, abych XY, a. s.
umoznil/a ziskat nestranny pohled na to, jak se v relevantnich pracovnich situacich chovam.
Vyslovné prohlasuji, Zze jsem byl/a upozornéna XY, a. s. na skutecnost, ze poskytnuti téchto
udajii je zcela dobrovolné a nema Zadny vliv na pifipadné uzavieni mého pracovniho poméru
s XY, a.s.

Z4dam, aby se XY, a. s. obratila se zadosti o poskytnuti referenci na tyto osoby:

JMENO. ..ttt , prac.pozice
........................................... , zameéstnavatel................oociiii,
kontakt................oi
8 1<) 1 o J , prac.pozice
.......................................... , zaméstnavatel............... i,
kontakt................oii

Kontakt na zastupce HR posledniho zaméstnavatele nebo osobu zajist'ujici tyto Cinnosti:

JMENO. ..t , prac.pozice
......................................... s zamestnavatel. ...,

Témto osobam soucasné udilim souhlas a zddam je, aby uvedené reference v uvedeném
rozsahu XY, a. s. poskytly. Souhlasim, aby tyto reference poskytly tomuto zaméstnanci
XY, a.s.:

Za XY, a. S. pievzal dne T



Priloha 3: Pouceni ucastnika vybérového rizeni
POUCENI UCASTNIKA VYBEROVEHO RIZENI
Vézeny pane, vazena pani,

dékujeme Vam za Va§ zajem o ucast ve vybérovém fizeni na pozici ............ v XY, a. s.
a gratulujeme, Ze jste postoupil do dalsiho kola tohoto vybérového fizeni.

Rédi bychom Vam nabidli moznost seznamit se s Vasim moznym pracovistém, kolegy a pracovnimi
podminkami na takovém pracovisti, abychom Vam v ptipadé¢ Vaseho uspéchu ve vybérovém ftizeni
umoznili se zodpoveédné rozhodnout, zda piipadnou pracovni nabidku ptfijmete ¢i nikoliv. Tuto
moznost seznameni nemusite pfijmout, neni podminkou uspéchu ve vybérovém fizeni, ale vétime, ze
¢as, ktery do jejiho vyuziti investujete, nebude rozhodné ztraceny.

Pokud této nabidky vyuzijete, nebudete na pracovisti konat praci, ale uvidite, jak pracovisté vypada
v béZzném provozu, uvidite obsluhu klientd a ziskate ucelenou piedstavu o tom, co od svého
zameéstnance XY, a. s. o¢ekava.

Je mozné, ze se béhem navstévy seznamite se skutecnostmi, které mohou byt predmétem bankovniho
nebo obchodniho tajemstvi, dale skutecnosti, které XY, a. s. povazuje za divérné, napt. skutecnosti
obchodni, pravni, finan¢ni, vyrobni nebo technické povahy a dale skutecnosti, které jsou osobnimi
daji dle zak. &. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich tidajii. Zadné takové informace nejste opravnén
pouzit pii jakékoli publikacni, pedagogické, podnikatelské ¢i poradenské Cinnosti, ani pii ¢innosti
vykonavané pro Vase budouci zaméstnavatele, a nejste opravnén tyto informace poskytnout zadné
treti osobe.

Piejeme Vam, aby se Vam u nas libilo a pokud ve vybérovém fizeni uspéjete, piejeme Vam snadnéjsi
rozhodovani!

Neékdo a Nékdo za XY, a. s. plus jejich podpisy

Pouceni rozumim a nabidku sezndmeni se s pracovnimi podminkami na pracovisti, kde bych mohl
Vv ptipade uspéchu ve vybérovém fizeni pracovat, piijimam a zacastnim se hodne ............. v dobé¢ od
.......... do..........napracoviSti XY, a. 5. Na AdIESE ......veuriniintitit ettt et eeeeeneenene

Jméno a prijmeni uchazece plus podpis



Piiloha 4: Kalkulace nakladi na sou¢asné jednotlivé AC v podniku XY, a. s.

Aktivita Naklady

1. Selekce zZivotopist, telefonicky pohovor, pozvani 660 K¢
ucastniki — 3 hodiny Casu
(mzda personalisty 220 K¢/hodinu)

2. Tisk materialt
- Naéklad na papir a barvu do tiskarny 1,50 K¢/1 strana

- Materialy pro uchazece 4 stany 6 K¢

- Materialy pro hodnotitele (3 strany pro 1 hodnotitele
- 9 stran/3 hodnotitel¢) 13,5 K¢

3. Prondjem mistnosti — tato polozka neni nakladem, Vlastni majetek
jelikoz se AC kona na centrale podniku XY, a. s. firmy XY, a. s.

4. Obcerstveni (pro 4 lidi) — kava, ¢aj, voda, chlebicky, | 300 K¢
ovoce, kolacky

5. Ugast hodnotitelt (2 personalisté a 1 manaZer) 690 K¢
(mzda personalisty 220 K¢/hodinu,
mzda manazera 250 K¢/hodinu)

6. Vypracovani zpétné vazby pro uchazece 440 K¢
(2 hodiny/1 ks)
7. Celkem 2 109,5 K¢




Priloha 5: Kalkulace nakladi na AC — po zméné

Aktivita Naklady

1. Selekce zivotopisi, telefonicky pohovor, pozvani 660 K¢
ucastnikti — 3 hodiny ¢asu
(mzda personalisty 220 K¢/hodinu)

2. Tisk materiala
- Naklad na papir a barvu do tiskarny 1,50 K¢/1 strana

- Materialy pro uchazece 4 stany 18 K¢

- Materialy pro hodnotitele (3 strany pro 1 hodnotitele
- 12 stran/4 hodnotitelé) 18 K¢

3. Prondjem mistnosti — tato polozka neni nakladem, Vlastni majetek
jelikoz se AC kond na centréle podniku XY, a. s. firmy XY, a. s.

4. Obcerstveni (pro 7 lidi) — kava, ¢aj, voda, chlebicky, | 500 K¢
ovoce, kolacky

5. Ucast hodnotitelt (3 personalisté a 1 manaZer) 2275 K¢
(mzda personalisty 220 K¢/hodinu,
mzda manazera 250 K¢/hodinu)

6. Vypracovani zpétné vazby pro uchazece 1320 K¢
(6 hodiny/3 ks)
7. Celkem 4791 K&

Porovnani jednotlivého a hromadného AC:

Soucasné jednotlivé vybérové fizeni se kona dvakrat tydné, za den ptijdou cca 3 uchazeci
=>» 3*2109,5=06328,5—uchazeci za den

Pokud by pfislo 6 uchazecl za tyden
= 6328,5*2=12 657 K¢ celkem

U hromadného vybérové fizeni po zméné — AC by se konalo dvakrat tydné pro 6 uchazect
= 4791 *2=9582 K¢ celkem

Rozdil mezi jednotlivymi a hromadnymi AC je 3 075 K¢&.



Priloha 6: Hodnotici formulare

1) Tabulka pro ptedstaveni

Bodové hodnoceni

Jména
kandidatu

Poznamky

Verbalni
komunikace
(srozumitelnost,
prace s hlasem,
plynulost)

Neverbalni
komunikace
(o¢ni kontakt,
mimika, gestika

atd.)

Zvladani zatéze

Kandidat 1

Kandidat 2

Kandidat 3

2) Tabulka pro modelovou situaci — jednani s klientem

Bodové hodnoceni

Orientace
Jména ; Komunikacni nacila [Orientace Zvladani
e Poznamky ] . v . ) v
kandidatt dovednosti reSeni na klienta zatéze
problému
Kandidat 1
Kandidat 2
Kandidat 3

3) Tabulka pro skupinovy ukol

Bodové hodnoceni

Orientace
Jména , Komunikaéni | Tymova nacila | Organizacni | Zvladani
. ..o | Poznamky . 3 v v . . rivy
kandidatu dovednosti | spoluprace | reSeni schopnosti | zatéze
problému
Kandidat 1
Kandidat 2
Kandidat 3

Vi




