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Anotace

Tématem pFedloZzené diplomové prace je assessment center. Teoreticka ¢ast
prace je vénovana popisu pouzivanych metod a forem v oblasti assessment centra.
V praktické ¢asti jsou popsany duvody, které nas vedly k pfipravé a realizaci assessment
centra. Dale jsou v této ¢asti podrobné vyhodnoceny a a srovnany vysledky uchazecu.

Jednim z cilu této prace je navrh na realizaci assessmnet centra.
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Annotation

The subject of the submitted diploma thesis is assessment center. The theoretical
part of the work is devoted to the description of the used methods, forms in the field of
assessment center. The practical part describes the reasons that led us to the
preparation and implementation of the assessment center. Further in this part, the results
of the candidates are evaluated and compared in detail. One of the goals of this work is

a proposal for the implementation of the assessment center.
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UvoD

Tématem predkladané magisterské diplomové prace je ,Assessment center
na pozici Skolitele externi obchodni sité“. Cilem teoretické Casti prace je seznameni
s problematikou vybérovych center, konkrétné s Assessment centrem. Assessment

center je moderni metoda vyuzivana nejen v Ceské republice, ale po celém svété.

Pro vybér tohoto tématu nas vedla pfilezitost navrhnout novou podobu
assessment centra na pozici Skolitele externi obchodni sité. Vytvofeni nové koncepce
AC mélo dva divody. Tim prvnim divodem byla nizSi cena realizace, nez ktera byla
nabizena stavebni spofitelné externi agenturou a druhym divodem bylo to, Zze stavebni
sporitelna ma nedostatek vhodnych Skolitelt, ktefi by mohli vzdélavat své kolegy.
Na zakladé zkuSenosti s touto metodou si myslime, ze AC je velmi cennym nastrojem,
ktery poskytuje zajimavé informace o chovani posuzovanych osob v modelovych

situacich, které Ize vyuZzit k odhadu uspéchu osob na danou pozici.

Tato diplomova prace je rozdélena na teoretickou a empirickou ¢ast. Cilem
teoretické Casti je pfinést uceleny pohled na problematiku ziskavani pracovniki
a seznameni se s metodou AC. Prvni kapitola teoretické Casti vysvétluje pojem
personalni prace, predklada i jeji struénou historii a seznamuje nas se ziskavanim
pracovniku. Druha kapitola je vénovana samostatné metodé Assessment centra
a seznamuje nas s jeji historii. Dale se soustfedime na metody a sestaveni AC.
V posledni kapitole teoretické Casti je popsana psychodiagnostika, jeji metody
a struktura osobnosti. Empiricka cast diplomové prace se vénuje analyze potieb
vedoucich k realizaci AC, dale obsahuje samotnou pfipravu a realizaci AC. V zavére¢né

kapitole se zabyvame vyhodnocenim vysledk.



1 PERSONALNI PRACE

Personalni prace je chapana jako pomoc pro potfeby fizeni organizace.
Personalisté plni administrativni ukony spojené se zaméstnavanim lidi a vedenim
personalni evidence se zamérem planovanim, vybérem, zaufenim, hodnocenim

a odménovanim lidi. Personalni prace je jednim z nejdllezitéjSich pilifa Fizeni firmy.

1.1 Historie personalniho vybéru

Historie personalniho vybéru je velice davna, jeji poCatky sahaji az do stfedovéké
Ciny. Védecky pristup se vSak objevuje az s podatky psychologie prace. Je spojeny
s vyzkumem Huga Munterberga se zac¢atkem psychotechniky a s vyvojem testu Army
Alfa a Army Beta v americké armadé. Zacatky intenzivniho zajmu o ¢lovéka v pracovnim
procesu ze strany spoleCenskych véd o ¢lovéku byly spojeny s industrializaci v Evropé
a s technickym rozvojem v devatenactém stoleti. Vychazely pfedevsim z dusledku této
industrializace a ekonomického rozvoje na zivot pracujicich, zejména délnikd. V centru
pozornosti byly takové problémy jako pracovni podminky délnik(, zplsob bydleni
a alkoholismus. Jednalo se tedy o problémy, které byly studovany co do spoleCenského
hlediska a vysledky nemély takovy povahu, aby se mohly uplatnit v pfimém fizeni
podniku.!

Otazka lidského faktoru vstoupila do Fizeni s taylorismem na zacatku minulého
stoleti. Podle této koncepce byl Clovék soucasti technického systému a objektem
technického Fizeni. Pod vlivem poznatku z biologie, fyziologie a psychiatrie na pfelomu
stoleti se pfipoustélo, Ze Clovék je pfirodni bytost. Chovani bylo vysvétleno na urovni
elementarnich reakci zaméfenych na uspokojovani zakladnich potfeb jedince. Zcela
se prehlizel ¢lovék v socidlni struktufe, prace byla motivovana hmotnymi podnéty, jako
napfiklad penézi, vécnymi odménami, vyhodami a privilegii. Personalni prace byla
zameéfena na ziskavani nutného pocétu zaméstnancli, a to za ucCasti odborniku.
Na pocatku tficatych let minulého stoleti se formovala Skola lidskych vztahu, ktera se
zaméfila na zakonitosti fungovani specificky lidskych socialnich systému. Clovék zacal

vystupovat v pracovnim procesu v roli zaméstnance, ktery ma své socialni potfeby, napf.

'PECHOVA, J. a V. SISOVA. Assessment centrum: moderni nastroje vyb&ru zaméstnanct. Vyd. 1. Praha:
Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-452-3



potfeby uznani, naklonnosti, informovanosti a styku s ostatnimi lidmi. Uspokojovani
téchto potfeb probiha v socialnich skupinach, které vytvareji zvlastni socialni prostredi.
Proto byly zdUrazfiovany i takové prvky fizeni, jako je uvédomeélost zaméstnancu, ochota
a schopnost pfijmout cile a ¢innosti organizace za své. Do centra pozornosti se postupné
dostala nematerialni stimulace, pfedevsim formou socialnich sluzeb pro rizné skupiny
pracujicich. Zajem o Clovéka se rozsifil také na dalsi socialni role vedle roli
zaméstnance, v€etné roli v jeho soukromém Zivoté. Soucasny pfistup chape Elovéka
jako bytost tvofivou, napaditou a souvisi s pfechodem ekonomiky od produkovani
predmétu k produkci sluzeb a ideji.?

V sou€asné dobé se setkavame s dynamizaci vyrobnich systému a tato
dynamizace s sebou pfinasi moderni trend, ktery mizeme nazvat princip zmény. Tento
princip klade na Clovéka jako na zaméstnance pozadavek vyrazné tvorivosti. Zakladnim

kapitalem podniku jsou finanéni a jiné prostfedky a efektivni vyuziti lidi.3

1.2 Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

Pfistup organizace k Fizeni a vedeni lidi souvisi se zvolenym pojetim koncepci
personalni prace. V odborné literatufe si miizeme vSimnout, Ze jsou probirany rozdilné
koncepce personalni prace, které zaroven prezentuji jeji rozdilné vyvojové etapy.
Obvykle se jedna o nasledujici koncepce a vyvojové etapy personalni prace:

e personalni administrativa,

e personalni fizeni,

e fizeni lidskych zdroja.*

Jednotlivé koncepce a vyvojové etapy personalni prace znazornuji postupné
se ménici nazor teorie i praxe fizeni organizace na vyznam lidi a personalni prace pro
dosazeni uspéchu organizace, a to zejména v souvislosti s neustale se ménicimi
okolnostmi podnikani a hospodafeni na svétovych trzich. Mezi hlavni faktory téchto

zmeén, které plsobi na vyvoj personalni prace, patfi zostfujici se konkurence a meénici

2 PECHOVA, J. a V. S8ISOVA. Assessment centrum: moderni néstroje vybéru zaméstnanct. Vyd. 1.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-452-3

3 PECHOVA, J. a V. S8ISOVA. Assessment centrum: moderni néstroje vybéru zaméstnancti. Vyd. 1.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-452-3

4 SIKYR, M. Personalistika pro manaZzery a personalisty. 2., akt. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2016.
ISBN isbn978-80-247-5870-1.



se potieby zakazniki v disledku postupujici globalizace podpofené vyvojem
informacnich a komunikacnich technologii odstrariovanim prekazek volného obchodu.®

Ackoliv jednotlivé koncepce personalni prace — personalni administrativa, personaini
fizeni a fizeni lidskych zdrojl souvisi s jistou historickou etapou, uplatfiuji se v rdznych
formach v rlznych organizacich dodnes. Vybér urcité koncepce personalni prace je
zavisly na na velikosti, €innosti, strategii a struktufe organizace, na koncepci fizeni
organizace a na kvalifikacni urovni pracovnikd. S ¢im vétSi organizaci byva spojena
naro¢néjsi ¢innost, komplexnéjsi strategie, rozsahlejsi struktura, progresivné;jsi fizeni a
vyspélejsi technika. Tim zpravidla vySSi uroven personalni prace smérfuje od personalni

administrativy k Fizeni lidskych zdroj(i

1.3.1 Personalni administrativa

Personalni administrativa tvofi historicky prvni koncepci personalni prace, ktera
se v fizeni organizaci zaCala prosazovat od 10. az 20. let 20. stoleti. Tato koncepce
personalni prace byla ovlivnéna vyzkouSenymi pfistupy k fizeni organizace. Primyslova
vyroba byla zaloZzena na UpIné délbé prace a omezeném zaméreni pracovnik. Lidé byl
pracovni silou a jejich €innost byla pfirovnana k praci stroju. Smyslem bylo zvySovat
efektivitu prace lidi tim, ze jejich €innost byla jednodussi a rutinngjsi. Kazda prace byla
roz€lenéna do série jednoduchych a rutinnich pracovnich Uukond. Pomoci €asovych
studii byl zjist€n nejvhodnéjSi pracovni postup a idealni doba na vykonani danych
pracovnich ukond. Tim byla zjisténa norma pracovniho vykonu. Pro kazdou ¢innost byl
okamzité dosahl pozadované efektivity prace. K tomu byl motivovan ukolovou mzdou
vazanou na ur€enou normu pracovniho vykonu. Jednoduché a rutinni vyrobni operace
umoznovaly zaméstnavat nekvalifikované pracovniky, coz zna¢né snizovalo naklady

prace a prace a snizovalo to rovnéz i ¢as potrebny k zauceni lidi.®

5 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., akt. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2016.
ISBN isbn978-80-247-5870-1.
6SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., akt. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2016.
ISBN isbn978-80-247-5870-1.
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1.3.2 Personalni fizeni

Personalni Fizeni pfedstavuje historicky druhou koncepci personalni prace,
ktera se v fizeni organizaci zaCala prosazovat od Ctyficatych az padesatych let 20.
stoleti. Obrat v pojeti personalni prace byl propojen s pokraCujicim rozmachem
primyslové vyroby v podminkach vyroby a v podminkach boje s konkurenci
a zmenSujicich se potfeb zakazniku. Velké organizace se snazi o ovladnuti trhu a zacaly
vnimat zaméstnance jako konkurenéni vyhodu. K uspéchu byl potfeba dostatek
schopnych a motivovanych lidi a jejich nejvhodnéj§i umisténi a vyuziti. V disledku toho
se personalni prace stala opravdovou profesi. Ve velkych organizacich zacaly vznikat
rozsahlé personalni utvary v Cele s personalnim feditelem, kde se personalisté
specializovali na jednotlivé personalni €innosti, tfeba na vybér, hodnoceni, odménovani
¢i na vzdélavani pracovnikll. Personalist¢ méli obsahlej§i pravomoci a vétsi
zodpovédnost, nicméné jejich hlavnim Ukolem zustalo pohotové problému
se zaméstnavanim pracovnikl a hospodareni s lidmi bez vyrazné moznosti plsobeni

na strategii persondlni prace v organizaci.’

1.3.3 Rizeni lidskych zdrojti

Rizeni lidskych zdroju predstavuje historicky tieti a zaroven aktualni koncepci
personalniho Fizeni, ktera se v organizaci zaCala prosazovat od 80. az 90. let 20. stoleti.
Obrat v pfistupu personalniho fizeni byl vyvolan neudstupnymi zmé&nami podminek
podnikani a hospodafeni na svétovych trzich. Postupujici globalizace, zostfujici
se konkurence, rozmach technologii a ménici se potfeby zakaznikl, to vSechno byly
faktory, které zasadné zménily, pfistup organizaci k Ffizeni a vedeni pracovniku.
Byli to dostatecné zpUsobili a motivovani lidé, ktefi byli systematicky pfipravovani na
zmény. Zaméstnanci se stavaji nejpodstatnéjSim zdrojem a nejvétSim bohatstvim
organizace, protoze aktivné rozhoduji o zabezpecCovani, vyuzivani a rozvoji vSech
ostatnich zdroju a jejich moznosti a motivace k praci pomahaji k dosazeni dulezitych cill

organizace. 8

7 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., akt. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2016.
ISBN isbn978-80-247-5870-1.
8 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., akt. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2016.
ISBN isbn978-80-247-5870-1.
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Personalni prace se stava nejvyznamnéjsi oblasti Fizeni organizace, nebot
je pfedpokladem uspésné Cinnosti vSech ostatnich oblasti fizeni organizace, podobné
jako celé organizace. Personalni prace v pfistupu fizeni lidskych zdroju se vyznacuje
nasledujicimi body:

Uplatiiovanim strategického pristupu
Personalni prace se uskute€riuje v souladu se strategii organizace a zaméfuje
se na realizovani strategickych cild organizace. Strategicky charakter Fizeni lidskych

zdroju umocriuje jeho aktivni spoluvytvareni firemni strategie.®

Respektovanim vnéjsSich podminek
Personalni prace probiha s ohledem na ménici se politické, ekonomické, pravni,
socialni, kulturni, technické, demografické, pfirodni a jiné okolnosti zZivota lidi a funkce

organizace.®

Zapojovanim liniovych manazeru

Personalni prace se omezuje vyhradné na zalezitosti specializovanych personalistl
a stava se vyznamnou soucasti kazdodenni prace manazerli na vSech stupnich
organizace. VSichni, ktefi organizaci fidi a vedou jiné lidi, musi kazdodenné ovladat fadu
personalnich ¢&innosti z oblasti vybéru, hodnoceni, odménovani nebo vzdélavani
zaméstnanc(.!!

Jednou z dalSich uloh liniového manazera je prace v oblasti lidskych zdrojl, ktera
by méla byt na denni bazi. Dalsi funkci liniovych manazer( je to, ze znaji, jak funguje

organizace.

Pojeti Fizeni lidskych zdroji podtrhuje vyznamnost schopnych a motivovanych
lidi pro dosazeni kladnych vysledkl organizace, zejména pro dosazeni stalé
konkurencni vyhody organizace. Vyhradné schopni a motivovani zaméstnanci, ktefi umi
a hodlaji délat lepsSi véci nez zaméstnanci v konkurencnich organizacich, jednoznacné
diferencuji organizaci od konkurence a zajiStuji organizaci neustalou konkurencni

vyhodu.!?

9 SIKYR, M. Personalistika pro manazZery a personalisty. 2., akt. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2016.
ISBN isbn978-80-247-5870-1.

10 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., akt. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2016.
ISBN isbn978-80-247-5870-1.

11 8IKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., akt. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2016.
ISBN isbn978-80-247-5870-1.

12 ARMSTRONG, M. a S.TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

14



Schopni a motivovani zaméstnanci mnohokrat pfedstavuji unikatni lidsky kapital,
nenapodobitelny zdroj trvalé konkurencni vyhody, jenz organizace zhodnocuje
investovanim do soustavného rustu schopnosti a posilovanim motivace zaméstnancu,
pocinaje zlepSovanim jejich pfipravenosti na zmény.*?

Pravé pfipravenost zaméstnancl na zmény spojené s ochotou zaméstnancl
vyuzivat zménu jako moznost pfinasi organizaci velikou konkurenéni vyhodu. Toto pojeti
schopnych a motivovanych zaméstnancl jako lidského kapitalu vede k prosazovani
teoretickych i praktickych pfistupu fizeni lidského kapitalu orientovaného na vytvareni
vyznamu prostfednictvim zhodnocovani skrytého bohatstvi ve schopnostech a motivaci

zaméstnancu.™

1.4 Personalni prace a organizace

V oblasti psychologie prace a organizace sestavajici z dilich oblasti psychologie
fizeni, dopravy, psychologie, personalni prace a inZenyrské psychologie se setkavame
se zajisStovanim psychické zplsobilosti u kandidatl nejriznéjSich profesi souvisejici
s jejich vybérem a rozmisténim. Obvyklym ukolem personalni prace je posuzovani
zpUsobilosti zaméstnance. Jedna se o narocny ukol, jehoz zakladem je vztah mezi
narocnosti prace a pfedpoklady zaméstnance. Pfi posuzovani pracovni zpusobilosti jde
v prvni fadé o orientaci na optimalni soulad mezi t€émito pozadavky a predpoklady.
Konkrétné to znamena vyhledavani nejvhodnéjSich zaméstnancu. V dalsi linii se jedna
0 prefazovani zaméstnancl na vhodnou pozici. Na feSeni tohoto problému se intenzivné
podili psychologie prace. Posuzovani pracovni a psychické zpusobilosti lidi je jednim
z hlavnich témat vyuzivani psychologie v personalnim managementu podniku.*®

Pracovni zpuUsobilosti jsou vSechny stranky pfipravenosti Clovéka pfiméfené
zvladat pracovni ukoly v ramci urcitého zafazeni Ci profese. Zahrnuje znalosti,
dovednosti a zkuSenosti Clovéka, jeho vSeobecny rozhled, dale moralku, osobni
vlastnosti a postoje, takto je charakterizovana zpusobilost. Je to tedy souhrn potencialu

zaméstnance. 16

13 KOUBEK, J., 2015. Rizeni lidskych zdroji. Zéklady moderni personalistiky. 5., roz$itené a doplnéne
vyd. Praha: Management Press. ISBN 978-80-7261-288-8..

14 ARMSTRONG, M. a S.TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

15 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Institut mezioborovych studii, 2008.

16 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Institut mezioborovych studii, 2008.



Kompetence jsou souhrnem lidského kapitalu (ve smyslu znalosti a dovednosti),
ale zpusobilost je to, Ze zaméstnanec prokazatelné ukaze, Ze je dostatecné vhodny
a schopny na poZadovanou pracovni pozici.

Odborné psychologické posouzeni muze uskuteCnit vyhradné kvalifikovany
psycholog, ktery ma prupravu v odborném pouzivani psychodiagnostickych prostfedku
a opravnénost s nimi pracovat. Psychologické posouzeni je odborné i Casové naroéné
a tedy i velmi nakladné. Ukolem psychologického posouzeni je zjistit psychické a osobni
predpoklady uchazecl a srovnat je s pozadavky predpokladaného pracovniho zafazeni.
Duraz je pfitom kladen na prognézu miry uspésného zaclenéni do nového pracovniho
zarazeni. Ke spInéni téchto ukoll maiji psychologoveé k dispozici fadu metod. Posuzovani
vykonnosti a jednani zaméstnance ma vyznam socidlni a ekonomicky
a slouzi pfedevsim k témto cilim:

e podpora zaméstnance a v jeho rozvoji,
— zajisténi existujicino vykonnostniho a fidiciho potencialu podniku
— odhaleni moznosti lepSiho uplatnéni schopnosti, znalosti a zkuSenosti

e vyhodnocovani vzdélavacich opatfeni Cinnosti, pokud jde o pracovni drahu
zaméstnancd,

e vyhodnoceni individudlni vykonnosti za u¢elem stanoveni mzdové slozky zavislé

na systému.’

1.5 Ziskavani pracovnik

Ziskavani pracovniku je kliCovy ukol personalni Cinnosti. Zajistuje se tim kvalita
lidi, ktefi vstupuji do organizace. Jednou z ¢innosti je osloveni uchazec¢u s predpoklady
pro obsazované misto, z nichz si bude organizace vybirat pracovnika, ktery odpovida

narokdm na pracovni misto.

1.5.1 Nabor

PfestoZe se procesu naboru vénuje vétSinou méné pozornosti, je nabor jako

proces neméné dulezity. Naborem je vybrany vzorek uchazecd, ktery projde procesem

17 PECHOVA, J. a V. 8ISOVA. Assessment centrum: moderni nastroje vyb&ru zaméstnancu. Vyd. 1.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-452-3.



vybéru. Je potfeba, aby tento vybér byl v souladu s principy personalni politiky
a podnikové strategie.!®

Nabor zaméstnanct je komplexni proces, ktery firmé napomaha ziskavat vhodné
kandidaty a dosadit je na volné pozice. Tento proces je nepretrzity. Aby byl nabor
uspésny, mél by se vyvijet svizné a bez vynalozeni zbyte¢né velkych nakladu,

které se spole¢nosti z dlouhodobého hlediska nevyplati.®

1.5.2 Podminky pro ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovniku je ovliviiovano faktory, ty mohou byt v organizaci na strané
pracovniho mista, které pusobi zvenéi organizace. Faktory jsou dullezitym nastrojem pro
Clovéka, ktery vybira vhodnou metodu vybéru pracovnika. Podoba pracovniho mista a
podminky na tomto mist&, ziskava zajem u uchaze€l o nabizenou pracovni pozici
v organizaci. Nékteré z téchto faktorll muze; organizace ke svému prospéchu zlepsit,
zejména ty, které mlze a je schopna je ovlivnit. Podminky pro ziskavani pracovniku
muazeme Clenit na vnitfni a vnéjsi.

Vnitfni podminky dale se &leni na ty, jez se vztahuji k pracovnimu mistu a na
podminky
na strané organizace. Vnitfni podminky pro ziskavani pracovnikl ¢lenime na nasledujici
body:%°

e charakter prace na pracovnim misté;

e postaveni pracovniho mista v hierarchii funkci organizace,

e naroky pracovniho mista na pracovnika (vzdélani, schopnosti ad.),

e mnozstvi povinnosti a odpovédnost na pracovnim misté,

e organizace prace a pracovni doby,

e pUsobisté vykonu prace,

e pracovni podminky (odména a zaméstnanecké vyhody, pracovni prostiedi ad.).

Mezi vnitfni podminky ziskavani pracovnik( vztahujici se k organizaci patfi:
e vyznamnost a Uspésnost organizace,

e prestiz organizace,

18 MARQUES, C. a F. JIRASEK. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 2. [Praha]: Bankovni institut vysoka $kola,
2005. ISBN 80-7265-070-x.

19 Nabor. LMC [online]. [cit. 2021-01-27]. Dostupné z: https://magazin.Imc.eu/navod-jak-na-nabor-
zamestnancu

20 KOCIANOVA, R. Personalni innosti a metody personaini prace. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-
247-2497-3.



reputace organizace (seridznost v souvislosti k zaméstnancim, zakaznikim i
vefejnosti),

uroven odménovani v porovnani s jinymi organizacemi,

poskytované zaméstnanecké vyhody a uroveri pé€e o pracovniky v porovnani
s jinymi organizacemi,

moznost vzdélavani a rozvoje v organizaci.

mezilidské vztahy a socialni klima v organizaci.?

Vnéjsi podminky nemuze nikterak organizace ovlivnit. Jsou to podminky, které jsou

na urovni celého statu; jsou celostatni. Tudiz do nich organizace nezasahuje.

Do vnéjsich podminek ziskavani pracovnik( fadime tyto body:

demografické podminky, tj. proménlivost reprodukce obyvatelstva odrazejici
se v kolisavosti reprodukce pracovnich zdrojli, prostorova mobilita obyvatelstva
a dalSi charakteristiky populaéniho vyvoje ovliviujici poptavku pracovnich sil na
trhu prace;

ekonomické podminky odrazejici periodicky vyvoj narodniho hospodarstvi nebo
jiné zmény vyustujici do zmén poméru mezi nabidkou pracovnich sil na trhu
prace a poptavkou po nich;

socialni predpoklady souvisejici s kvalitativnim zaméfenim lidi a jejich
proménlivosti, zejména s profesné - kvalifikacnimi orientacemi, s orientacemi lidi
v oblasti vzdélani, s rodinnymi orientacemi zen apod.;

technologické podminky vytvarejici nova zaméstnani a modifikujici €i likvidujici
stara zaméstnani v mife, které se profesné-kvalifikaCni struktura stavajicich

zdroju na trhu prace mlze pfizpusobovat jen z&asti a s opozdovanim.?

1.5.3 Vnéjsi a vnitini zdroje

21 KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-
80-247-2497-3.
22 KOCIANOVA, Renata. Personalini &innosti a metody personaini prace. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-
80-247-2497-3.



e VnéjSi zdroje

Vnéjsi neboli externi zdroj je Clovék, ktery pfichazi do organizace a neni
oslepeny firemni kulturou a vnasi do firmy novy pohled. Vyhledavani pracovnikud
z tohoto zdroje ma své vyhody i nevyhody. Mezi vyhody patfi moznost vétSiho
vybéru z okruhu uchazecu, vyuziti a zaruky personalnich agentur za kvalitu
kandidata rychlejdi a jednodudsi adaptace novacka s okolim a jako posledni
pfiklad vyhod mulze byt novackova snaha o vybudovani pozitivni image.
Do nevyhod patfi mnohonasobné vys$Si naklady souvisejici se spolupraci
s personalnimi agenturami moznost poskozeni stavajicich zvyklosti a naruseni
podnikové kultury nebo platova neumérnost vic¢i odménovani stavajicich
zaméstnancl na obdobné pozici.

Cilit na pfipadné kandidaty mGzeme pfes pracovni servery, které obsahuji
velké mnozstvi volnych pracovnich mist dale pfes webové stranky agentur, které
funguji jako zprostfedkovatelé mezi uchaze&i a konkrétni organizaci. Cilit
muazeme na tradi¢ni inzerovani na uUfadech prace a v sou€asné dobé je velmi

popularni hledat kandidaty i na socialnich sitich.?*

e Vnitini zdroje
Vnitfni zdroje jsou pracovni sily uspofené v disledku technického rozvoje,
dale pracovni sily uvolfiované v souvislosti s ukonéenim né&jaké ¢innost nebo jsou
spojené s jinymi organizaCnimi zmé&nami. Mohou to byt zaméstnanci, ktefi
ktefi chtéji pfejit na nové vytvofené pracovni misto nebo na misto, které

je momentalné volné..?®

Mezi vyhody patfi menSi ekonomicka naroCnost, slouzi k posilovani
motivace u zaméstnancu, snizuje fluktuaci a muzeme zde uplatnit Talent
management. Nespornou vyhodou je i to, ze kandidat zna prostfedi organizace.
Nevyhodou jsou psychologické bariéry, napfiklad obtize spojené s vedenim

starych kolegu, ne vzdy mizeme vybirat ze zaméstnancu. V negaci muze byt

23 BARTAK, J. Personalni fizeni, sougasnost a trendy. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2011.
ISBN 978-80-7452-020-4.

24 ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdroj: moderni pojeti a postupy: 13. vydani. Praha:
Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

25 HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vyb&rového fizeni. V Brné&: MotivPress, 2007.
ISBN isbn978-80-254-0698-4.



i velka kriti€nost nového zaméstnance u méné uspésnych pracovnikl. Objevu;ji

se zde i rizika v neobjektivnim vybéru na zakladé odpracovanych let ve firmé.2

1.5.4 Vybér pracovniku

Zatimco ukolem ziskavani pracovnikl je vyhledani vhodnych uchazecl, ukolem
vybéru pracovnikl(l je hodnoceni predpokladi téchto uchazecl vzhledem k narokim
obsazovaného pracovniho mista a k jejich perspektivnimu vyuziti v organizaci
arozhodnuti o uchazedi, ktery se jevi jako nejvhodnéjsi a nejvice vyhovujici pozadavkiim
na vykon a chovani na daném pracovnim misté. Vybér pracovnikl byva jak po ¢asové,
tak i po finanéni strance velmi naro€ny, ale z hlediska moznych dusledkd Spatné volby
je vhodné mu vénovat dostatek €asu i finanénich prostfedkd. Na vybéru pracovniku
by se méli podilet jak personalisté, tak i vedouci pracovnici. Ukolem vybéru pracovnik
je zajistit dostatek informaci, které umozni predpovidat urover pracovniho vykonu
a chovani uchazeCe na daném misté jak se bude uchaze¢ schopen pfizpUlsobit
pracovnimu i socialnimu prostfedi organizace, zjistit skuteCnou motivaci uchazece
k dané praci v organizaci a jeho pfedpoklady k rozvoji a ovéfit, zda nabizena prace
souhlasi s jeho predstavami a ambicemi uchazeCe. Vybér pracovnika je situaci,
Vv niz se stfetavaji dvé strany. Na jedné strané je organice a na druhé je uchaze¢;

organizace vybira pracovnika a pracovnik vybira organizaci. '

Proces vybéru pracovnikUl je posloupnosti urcitych krokt sméfujicich k rozhodnuti,
kterému z kandidatd bude pracovni misto nabidnuto. Vybérovy proces je standardné
definovan od okamziku, kdy se uchazedi pfihlasi k vybérovému Fizeni, az do chvile,
kdy je rozhodnuto o pfijeti. Vybé&rova fizeni mohou byt realizovana ve vice kolech.
V tomto pfipadé prvni kolo nejCastéji zajiStuji personalisté, na realizaci dalSich kol
se hlavné podileji budouci nadfizeni. Prvni kolo standardné& obsahuje predvybeér,
tj. vylou€eni nevhodnych uchaze€l a navazani kontaktu s pfipadnymi uchazedi.
V dalSich kolech jsou shromazdovany a analyzovany informace o uchazecich ziskané
testovanim zpUsobilosti, napf. z assessment centre a z lékafského vySetfeni. Poté

jsou realizovany prvni rozhovory s uchazec€i a jsou ovéfovany reference. V navaznosti

26 HRONIK, F. Jak se nespélit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. V Brné: MotivPress, 2007.
ISBN ishn978-80-254-0698-4.

2T KOCIANOVA, R. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-
247-2497-3.



na sbér informaci byvaji uskutecfiovany dalSi pohovory, poté mlze byt uchazedi
predvedeno pracovisté a muze byt pfedstaven spolupracovnikiim. Po rozhodnuti o pfijeti

je uchazedi pracovni misto nabidnuto.?

28 KOCIANOVA, R. Personalni innosti a metody personaini prace. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-
247-2497-3.



2 ASSESSMENT CENTRE

Assessment centre (dale AC) je systematicky vybérovy nastroj, ktery hodnoti
soucasné schopnosti zaméstnanct a urCuje jejich budouci profesionalni rozvoj. Je to
kombinovana diagnosticka metoda, ktera je zalozena na pozorovani a jednani u€astnika

nebo ucastnikd v diagnostickém prostredi.

Termin AC se do Cestiny vétSinou nepieklada. Doslovny pfeklad by byl ,hodnotici
stfedisko®, diagnosticko-vycvikové centrum nebo ,hodnotici soustfedéni®, nicméné
se ani jeden z téchto prekladd v praxi neujal. AC je souhrnny proces, ktery Ize jen tézko
vystihnout jednoduchou definici. V praxi je jednodudsi celou situaci popsat takto: ,AC
je Casové ohraniCena situaCni zkouska, kterd probiha za ucasti nejméné internich
a externich pozorovatell — hodnotitelll, tato zkouSka nema jednoznacny spravny

vysledek.?

AC slouzi k posuzovani lidi. Zakladnim znakem AC je pfitomnost skupiny
ucastnikld a skupiny hodnotitelt. Skupina hodnotitel(l se sklada z internich a externich
hodnotitelt, z budoucich nadfizenych a psychologa, cela tato skupina posuzuje
a hodnoti u€astniky. O AC muzeme hovofit i v pfipadé, ze hodnotime jediného kandidata
za ucasti vice hodnotitelu. AC tvofi soubor riznych technik, které jsou vybrany tak,
aby umoznily posoudit pfesné ty charakteristiky, které potfebujeme. V AC muzeme
ovéfovat zejména rizné socialni dovednosti, jako jsou prezen¢ni dovednosti, spoluprace
v tymu, manaZerské dovednosti a prodejni dovednosti, kromé socialnich dovednosti
se mOzeme zaméfit také na posouzeni osobnosti vSeobecné nebo tfeba i na znalosti
v oblasti cizich jazyk(.%°

V literatufe se mizeme setkat s pojmem development centrum (dale jen DC), ktery
byva oznaCovany jako vybérové AC. DC slouzi ke zjiStovani rozvojovych potfeb
u zaméstnance. DC se nejCastéji uCastni zaméstnanci, ktefi jsou pro organizaci

duleziti.®*

29 BALLANTYNE, POVAH Assessment and development centres. London: Gower. ISBN 0-566-08599-2
30 KYRIANOVA, H. a J. GRUBER. AC/DC: vyber si tym. Praha: Alfa Publishing, 2006. ISBN 80-86851-29-
X.
31 KYRIANOVA, H. a J. GRUBER. AC/DC: vyber si tym. Praha: Alfa Publishing, 2006. ISBN 80-86851-29-
X.



2.1 Development centre

Development centre (dale jen DC) je moderni metoda, ktera byva cCastéji v

personalistice vyuzivana.

PFi realizaci AC byvaji U€astnici nejcastéji kandidati z externich zdroja, ale u DC to
jsou zaméstnanci, ktefi jsou hodnoceni na zakladé pozadavkd, které jsou kladeny na
urcitou pracovni pozici. V DC se provétuji predpoklady, zda bude jedinec v dané pozici
uspésny a zdali bude zvladat stanovené cile. DC provéfuje nejen predpoklady, ale také
se zaméfuje na dulezité kompetence, které by mél zaméstnanec mit, aby mohl uspésné
pracovat na konkrétni pozici. Provéfuji se aktualni znalosti, schopnosti a dovednosti,
ale zejména s ohledem na jejich profesni a osobnostni rist daného jedince, rustovy
potencial. DC byva nej¢astéji realizovano pro potieby zaméstnavatele, ktery je vyuziva,

aby ziskal informace potiebna pro personalni rozhodnuti.*

V rdmci tvorby planovani vzdélavani je DC idealni metodou jak zacilit potfeby
rozvoje a vzdélavani pro konkrétniho zaméstnance. Umozriuje také identifikovat talenty,
kterym je potfeba vénovat zvySenou pozornost v ramci sméfovani jejich rozvojového

programu, napt. je zaradit do programu talent management. 33

2.2 Historie AC

Metody AC nejsou zalezitosti poslednich let, jak by se mohlo jevit. Principy AC
jsou obsazeny v fadé bdji, legend, historickych pfibéhu, dale mizeme AC nalézt
v povéstech, i v pohadkach. Mdzeme s nadsazkou postfehnout i par pfipadu v Bibli.
Stary a Novy zakon je plny rlznych zkousek a dilemat. Starofecké baje a poveésti jsou
plné realnych zkouSkovych situaci. Starofecti hrdinové maji omezenou moznost volby.
Jejich rozhodnuti obvykle naplfuje vili nékoho mocnéjsiho; Easto osudu &i boha. V tomto
ohledu jsou starozakonné a novozakonné zkouskové situace Zivéjsi, nabizeji vétsi
svobodu volby a nasledkl, blize k tomu, co dnes chapeme jako AC.

U pfirodnich narodu jsou velmi dobrym odkazem na principy a prvky AC inicializa¢ni

32 KYRIANOVA, H. a J. GRUBER. AC/DC: vyber si tym. Praha: Alfa Publishing, 2006. ISBN 80-86851-29-
X.
33 HRONIK, Franti$ek. Poznejte své zaméstnance: vée o Assessment Centre. 2. vyd. Brno: ERA, 2005.
Kariéra. ISBN 80-7366-020-2.



obfady. Ten, kdo chtél patfit mezi dospélé, musel sloZit zkouSku. Ta nebyla samoucelna.
Obsahovala fadu situaci, jejichz uspésSnym zvladnutim uchaze€ prokazal, Ze ma nadéji
stejné tak dobfe zvladnout i opravdové ukoly a spolupodilet se na pfezZiti celé
spolecnosti. Také u rytifskych souboji mizeme vidét prvky AC. Jedinym a hlavnim
kritériem byl Usp&ch. Uspé&sny rytif pokragoval v uréité hierarchii &i ziskaval jiné vyhody.
Opakované neuspésny rytif ztracel na své pozici, protoze nebyl zarukou uspésné
zvladnuté situace. AC jako metody vybéru a rozvoje se v minulém stoleti vyuZivalo
i varmadé. Zkouska naostro nebyla zrovna nejefektivnéjsi, nebot zpétna vazba o kvalité
vojaku pfisla velice pozdé. Vojaci potfebovali cvicit. Museli absolvovat rizné modelové
situace, zkousku nanedisto a taktéz museli byt hodnoceni. Zpétna vazba jim nasledné
umoznovala zlepSit vycvik a hlavné bojeschopnost. Armada vyuzivala nejen rozvojova
AC, ale i vybérova.3*

Ve dvacatych letech minulého stoleti byla poprvé podobna strategie uplatnéna pfi vybéru
dUstojnikd pro némeckou fisskou armadu. S rozvojem této myslenky vybéru je spojeno
jméno profesora Reiffreta. Americti psychologové se vroce 1943 snazili vytvofit
vyzkumny program orientovany na vybér agentt pro Ufad strategickych sluzeb. Vyvijeli
techniky, které by poskytly vysledky, které by s vhodnou korektnosti pfedpovidaly
chovani vlastnich agentd v kritickych situacich. V prvni tfetiné dvacatého stoleti
se nejvice rozvijela psychologie prace a organizace, pfedevSim v Ceské firmé& Bata.
Ve zdejSich Skolach prace bylo mozno se potkat s fadou momentu, které bychom dnes
vnimali jako souc€ast AC, které mély pfedevsim rozvojovy charakter. Pfi vybérovych

fizenich se uplatriovaly predevsim ukazky prace.®®

2.3 Teoreticka vychodiska AC

Otazka vymezeni teoretickych vychodisek u AC je obtiZzna. Duvodem této
komplikovanosti je samotna povaha AC, jez vznika seskupenim nékolika metod, které
samy o sob& mohou vychazet z rlznych teoretickych oblasti. DalSi protichidny bod
znazoriuji rozdilné ucely, k nimz je AC pouzivano, v uzSim slova smyslu pak také

i nedostatecné proskoleni pracovnici, ktefi AC realizuj a také podnikova kultura. Nize

34 HRONIK, Frantigek. Poznejte své zaméstnance: vse o Assessment Centre. 2. vyd. Brno: ERA, 2005.
Kariéra. ISBN 80-7366-020-2.
35 HRONIK, FrantiSek. Poznejte své zaméstnance: vée o Assessment Centre. 2. vyd. Brno: ERA, 2005.
Kariéra. ISBN 80-7366-020-2



uvadim teoreticka vychodiska, ktera se povaZuji za za vyznamna, pfedevsim z pohledu

psychologie.

AC se zaméfuje na sbér a hodnoceni dat tykajicich se nasledujicich oblasti:

e chovani jedince — pozorovani v modelovych situacich, rozhovoru atd,

e o0sobnost jedince (temperament a charakter) — pozorovani a psychologické testy,

e schopnosti, znalosti a dovednosti jedince — testy schopnosti a znalosti, pfipadové
studie,

e motivace jedince — rozhovor, sebeprezentace.36

¢ situacni analyza — pomaha si uvédomit vlastni zdroje, produktll, pfedpoklad
a Uspéchu, pomér na trhu a eventualniho nastavajiciho vyvoje.%’

Tyto oblasti se prolinaji a Ize v nich spatfit podobnost se snahou uchopit lidskou

osobnost tak, jak se vyvijela v ramci filosofickych smérd a od nich

se odvijejicich psychologickych teorii. 8

2.4 Vyhody a nevyhody AC

Kazda lépe propracovana nebo naopak nejjednodussi metoda ma své vyhody
a nevyhody a sva omezeni Ci pfedurCeni. Zde bych uvedla nékteré vyhody a nevyhody
AC.

Vyhody AC:
e AC slouZzi k ovéfeni roli v tymové spolupraci (mozno ovéfit Belbinovym testem
tymovych roli),*®
e AC lze provést vybér z velkého mnozstvi kandidat; ¢asto i na vice stejnych
pozic, takze vybér bude kratsi a pozice se obsadi rychleji,
e AC lze ovérit konkrétni socialni dovednosti u kandidatl, takze Ize zjistit nejen
co o sobé kandidat fika, ale i jak se chova, jak pracuje, jak vychazi s lidmi

a jak je mozné vybrat toho nejvhodnéjsiho,

38ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 2002. ISBN: 80-247-0469-2.

37 JAKUBIKOVA, Dagmar. Strategicky marketing. Praha: Grada, 2008.1SBN isbn978-80-247-2690-8.

38 JAKUBIKOVA, Dagmar. Strategicky marketing. Praha: Grada, 2008./SBN ishn978-80-247-2690-8.

39 KANTOR, Petr. Tymova spoluprace. Vyd. 2. Ostrava: Ostravska univerzita v Ostravé, 2008. ISBN 978-
80-7368-546-1.



dobfe se tak vybiraji lidi, ktefi budou Casto jednat s lidmi, jako jsou manaZzefi,
obchodnici €i tymovi hraéi,

Uspésni kandidati si Casto vice vazi pozice, kterou ziskali v konkurenci dalSich
uchazec€u v AC, maji pocit, Ze ziskali néco, co jen tak nékdo nema, pracuji ¢asto
Iépe a vice si vazi loajalni pozice,

budouci nadfizeny kandidata vidi v akci, vidi, jak se chova a co fika a vyrok: ,toho
chci ma potom vétsi vahu. Je pak presvédCen, ze ziskal touto procedurou
kvalitniho podfizeného. Vysledkem jsou vétsi Sance, Zze se zaméstnanec

skuteéné osvéddi. 4°

Belbiniv diagnosticky test je nejlépe vyuzitelnym ve skupiné lidi, ktefi spolu

pravidelné spolupracuiji. Je to jeden z mnoha nastrojl, ktery miize byt vyuzity ke zlepSeni

efektivnosti v tymech.*

Nevyhody AC:

pouze omezeny pocet posuzovanych za zaroven relativné vysoké ucasti
poradatel(l, hodnotiteld a manazer(;*?

v AC pusobi vice pozorovatell nebo personalistt a kvali tomu stoupaji finanéni
naklady,

Casova narocnost na pfipravu,

jasné vymezeni, jak bude nalozeno s vysledky,

realnost modelovych situaci.

2.5 Druhy metod v AC

Metody AC jsou zaloZeny na smiSené teorii pozorovani. V ni maji vyznam nejen

specifické priklady, ale i obecné kategorie pfifazované k jednotlivym akcim a oboji

je zaznamenano pozorovatelem. V souladu s asocianistickym modelem jsou metody AC

zaloZeny na predpokladu, Ze hodnotitelé mohou systematicky pozorovat a vyuZivat

informace o projevech chovani v jednotlivych situacich. VétSina situaci je navrhovana

tak, aby pomohla hodnotitelim si zaznamenat a zapamatovat jednotlivé detaily.*

40 KYRIANOVA, H. a J. GRUBER. AC/DC: vyber si tym. Praha: Alfa Publishing, 2006. Management praxe.
ISBN 80-86851-29-x.

4“1 VAINER, L. Viybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1739-5..

42 VAINER, L. Viybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1739-5.

43 MONTAG, P. Assessment Centre — moderni nastroj pro hodnoceni, vybér a vycvik personalu,
Pragoeduca, Praha 2002. ISBN 80-7310-004-5



Individualni prezentace

Prezentace ukolu ma blizko k ukazce prace. ProtoZze pokud neni situace realna,
kandidat svoji praci predvadi. Prezentace mohou mit rlzna témata. Na rozdil
od modelovych situaci zde byva ponékud struéné zadani a vS8echna aktivita
je sméfovana k obsahu a k podani v roli kandidata. Prezentace mohou mit pasivni nebo
aktivni pribéh. Hodnotitelé mohou hrat roli posluchace, management organizace, ktery
protestuje proti nové koncepci nebo mohou jen hrat pasivni posluchace. Prezentace
mohou byt s pfipravou nebo bez ni, vtom pfipadé kandidat dostane zadani az po
pfichodu do mistnosti. Zadani mohou byt logicka nebo absurdni. Existuje zde velké
mnozstvi moznosti, jak k prezentaci pfistoupit. Prezentace je pfi vhodné zadaném

tématu uziteénym zdrojem informaci o kandidatovi. 44

Skupinovy ukol

V AC se €asto uziva skupinovy ukol odvozeny od pfistani na Mésici nebo pfistani
na pousti, je mozné plno obmén na podobné téma. Princip je velmi snadno pochopitelny,
uCastnici utvofi skupinu, ktera se dostala do neCekané situace. Obvykle dostanou
seznam Vvéci, které mohou pouzit pfi své zachrané. Jejich hlavnim Ukolem
je, aby podle svého nazoru sefadili véci podle dullezitosti. Dale se maji shodnout
na tymovych prioritach. VeSkera komunikace, kterou, kterou provadi kandidati
ve skuping, se hodnoti. V nékterych pfipadech muze mit ukol i spravné feSeni. BEhem
tohoto skupinového ukolu chceme védét, jak se jednotlivci chovaji ve skupiné a jak
reaguji na druhé a zda si umi obhajit svllj nazor. To je obdoba, ze které mizeme
vychazet pfi tvorbé novych Ukoll. Ty se ovSem nemuseji zamérovat jen na sefazovani
véci podle priorit, ale mohou se zaméfovat na sestaveni feSeni urcité situace, nebo na

dohodu kolektivniho postoje k dané situaci.*

Modelové situace
V literatufe muzeme najit modelové situace pod nazvem pfipadové studie.

Modelové situace se od ukazky prace li§i v tom, Ze jde o analogii ukoll, které

44 KYRIANOVA, H. Assessment centrum v souéasné personalni praxi. Praha: Testcentrum, 2003. ISBN
80-86471-21-7.
45 KYRIANOVA, H. Assessment centrum v sougasné personalni praxi. Praha: Testcentrum, 2003. ISBN
80-86471-21-7.



zadani, jako pfiklad uvedeme: Jste manaZerka obchodniho tymu a doSlo zde
k nasledujicim neshodam: promyslete si, jak nastalou situaci vyfeSite a jak pfi tom
budete postupovat. Pfipravu muzete mit napsanou v bodech na podepsaném papiru,
na celkovou pfipravu ukolu mate X minut. Tato ukdzka je modelovou situaci
pro manazerskou pozici. Modelové situace maji vyhodu v tomu, ze se muzou pfipravit
na velké mnozstvi pozic. Zadani modelové situace by mélo byt spiSe obecné, neni
vhodné, aby bylo pfilis konkrétni. Pokud nastane situace, ze kandidatovi budou néjaké
informace chybét, dostane ukol, aby napsal otazky, které ho k tomuto problému napadaji
s oduvodnénim, pro¢ potiebuje tyto odpovédi.*®

Modelové situace slouzi k tomu, abychom posoudili kandidata, jak se dokaze
v tomto typu zadani orientovat. Posuzujeme to, jakou si naSel strategii na vyreseni
problému, mizeme mezi sebou porovnavat kandidaty. Na hodnoceni by se mél také
vzdy podilet i manazer, za urcitych okolnosti by mél byt on hlavnim posuzovatelem,
protoZe on sam nejlépe vi, jaky pfistup mu u podfizenych vyhovuje. Pro dobré pochopeni
kandidatova postupu je vhodné zakoncit zpracované pripadove studie prezentaci nebo
obhajobou. Béhem obhajoby se miizeme doptat, jak to kandidat myslel, pro¢ zvolil pravé
tyto postupy a jestli pouZil celou svoji pfipravu. Bez téchto informaci bychom neméli

pristoupit na interpretaci pozorovani.*’

Metoda doslé posty

Metoda doslé posty je kombinaci modelové situace, rolové hry a testu. Pomoci
této metody zjistujeme nebo rozvijime kandidatovy organizaéni schopnosti. Tento ukol
muze byt zadany jak individualné, tak i ve skupiné.

Zadani tohoto ukolu je nasledujici: Jste manazer, ktery odjizdi do mista XY a do X
hodin musite vyfidit nasledujici ukoly. Nasleduje popis velkého mnozstvi ukoll
a problému, které se na manazera hromadi. Jeho ukolem je navrhnout efektivni feSeni
a priority. Mezi dokumenty jsou rizné dopisy, informace s pracovnim i soukromym
obsahem nebo i rizné udalosti, které v pribéhu pracovniho dne nastanou. Tyto testy

jsou uzite€né tim, Zze mizeme posoudit, jak je kandidat schopny pracovat s ¢asem,

46 KYRIANOVA, H. Assessment centrum v souéasné personalni praxi. Praha: Testcentrum, 2003. ISBN
80-86471-21-7.
47 KYRIANOVA, H. Assessment centrum v sougasné personalni praxi. Praha: Testcentrum, 2003. ISBN
80-86471-21-7.



jak rozumny je jeho pfistup pfistup k praci, a hlavhé nam ukaze, zda je schopny

rozpoznat, co je dllezité.*®

2.6 Sestaveni AC

Pfi sestavovani bychom méli dodrzovat, aby AC bylo efektivni, ekonomické a etické.
Jde mnohdy o velmi citlivé situace a je potfeba hlidat, aby spoluu¢astnici nékoho vnitfné
nezranili. Pfi organizaci AC se do znacné miry muzeme opirat o celkovy postup

organizace vybérového fizeni.

Analyza prace

Analyza prace se vyplati vSude tam, kde puljde o konkrétni pozici v konkrétni firmé.
Od analyzy prace lze ustoupit, pokud jde jen o posouzeni obecnych predpokladu
pro manazerskou pozici nebo pokud se jedna o velmi podobnou pozici ve dvou riznych

organizacich.*

Stanoveni kompetenci

Na zakladé hodnot organizace a analyzy prace se stanovuji kompetence. Lze
vychazet z kompetenéniho modelu organizace, pokud jiz existuje a mizeme jej doplnit
0 nékteré jiné polozky vyplyvajici z analyzy prace. V kazdém pfipadé je zadouci aspon

struéné rozpracovani jednotlivych kompetenci do podoby slovniku kompetenci.®°

Projektovani AC

Po zjisténi jednotlivych kompetenci je nutné zvolit vhodné metody. Inteligencni test,
osobnostni testy a rozhovor jsou vSeobecné pouzitelné, i kdyz otazky v rozhovoru bude
tfeba nasmérovat podle nastavenych kompetenci. Méli bychom se snazit, aby se ke

kazdé kompetenci pfipojila nejméné jedna vyznamna simulovana situace.®*

48 KYRIANOVA, H. Assessment centrum v souéasné personélini praxi. Praha: Testcentrum, 2003. ISBN
80-86471-21-7.

49 BELOHLAVEK, F. Jak vybrat sprédvného &lovéka na spravné misto: ispé$ny personéini vybér. Praha:
Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.

50 BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného &lovéka na spravné misto: ispé$ny personéini vybér. Praha:
Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.

51 BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spréavného ¢lovéka na spravné misto: Uspé$ny personéini vybér. Praha:
Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.



e Priprava situaci
Zde se da dobfe vyuzit analyzy prace, navrhnout modelové situace pfimo z reality

a konzultovat je jesté s experty, také s vedoucimi pracovniky z dané oblasti.>?

Zpracovani harmonogramu

Dale bude tfeba pfipravit Casovy plan s trvanim jednotlivych aktivit, pfi€emz je nutno
pocitat s Casem na zadani a pfipravu konkrétniho cvieni i s pfestavkami. Je vhodné
zacCinat icebreakerem (akce, ktera pomaha k uvolnéni uc€astnikd), poté by se mélo
pokraCovat s psychicky naro¢néjSimi aktivitami, dokud jsou ucastnici jeSté piné
soustfedéni, potom je vhodné nasadit interaktivni ¢innost, pfi které se nevyzaduje tak
vysoka koncentrace pozornosti. Obvykle nakonec je zavéreéné interview. Vzhledem
k tomu, Ze je interview individualni, musi na sebe uc€astnici ¢ekat, coz pro né muize
znamenat necinnost a zdrzeni. Proto Ize z tohoto dlvodu pfesunout interview do jiného
dne a dat uchazedim Casovy plan. Jednou z dalSich moznosti je vyplnit ¢as €ekajicich
jinymi aktivitami, napfiklad vyplfiovanim dotaznik( osobnosti nebo doplfiujicim interview

s jinymi hodnotiteli.5?

Vybér hodnotitela

Jak jsem jiz uvedla, jsou rlizné varianty; nékdy vyplfiovanim dotaznik( osobnosti
nebo doplfujicim interview s jinymi hodnotiteli lidi z firmy, jindy se jedna
0 konzultanty a nejCastéji se jedna o kombinaci obou mozZnosti. Z vySe uvedenych
dlvodu je dobré, aby byla co nejvétsi variabilita vzhledem ke vzdélani, organizaénimu
zarazeni a pFistupu. Nékdy si zadavatel nepfeje ucast vilastnich lidi, ktefi u€astniky znaji,
protoze oCekava nezavisly pohled. Firemni hodnotitelé vSak mohou byt velkou vyhodou,
protoZe znaji firemni kulturu.>*
Ov8em v zajmu zachovani objektivniho hodnoceni je vhodné kombinovat externi

a interni hodnotitele. Hodnoceni by se mél také ucastnit psycholog.

52 BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného ¢lov&ka na spravné misto: ispé&sny personalni vybér. Praha:
Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.
53 BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného ¢lov&ka na spravné misto: Gispé&sny personalni vybér. Praha:
Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.
5 BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného &lovéka na spravné misto: sp&sny personalni vybér. Praha:
Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.



Priprava hodnotitelt

Vyraz hodnotitel je vtéto praci pouzivan jako synonymum k oznaceni
pro pozorovatele. V odborné literatufe se vyuziva hodnotitel stejné €asto jako termin
pozorovatel.*®

Pfiprava ma za cil dosahnout totoZzného vykladu jednotlivych kompetenci a jasné
objasnéni smyslu pouZitych aktivit. Pro méné zbé&hlé hodnotitele je Zadouci vysvétlit,

¢im se jednotlivé kompetence mohou v prabéhu AC projevovat.*®

Pozvani ucastnikt
V predstihu pfed konanim akce by uc€astnici méli byt pozvani a méli by byt
obeznameni o celkovém pribéhu vybérového fizeni, aby védéli, na co se mohou

pripravit, pfipadné si mohou pfipravit tkoly, které dostali v predstihu.>’

Pfiprava prostoru

AC si obvykle vyzada vice mistnosti, hlavni mistnost je pro spoleéné aktivity, kterou
nazyvame zakladna, a mensi oddélené mistnosti slouzi pro rozhovory pro kazdého
z hodnotiteld. Je dobré, aby v prabéhu rozhovoru zuUstala hlavni mistnost volna,
aby se ucastnici méli kam vracet, pfipadné aby se mohli vénovat jinym €innostem
v dobé&, kdy jsou kolegové u interview. Zakladna by méla byt dostateéné prostorna,
usporadani stold je do tvaru ,U“ s zidlemi po vnéjSi strané. Bude-li pouzivan
dataprojektor nebo jina technika, je nutno v&as ovéfit funkénost. Pfiméfena doba pro

zacatek pripravy mistnosti je asi ¢tyficet minut pred zacatkem AC.%8

Organizace prubéhu

Akce by méla byt zahajena prezentaci vyznamu a pfedpokladaného prubéhu
a zachazeni se zpracovanymi vysledky. Problémem byva nedochvilnost nékterych
uCastnikd. Bohuzel jsme obvykle nuceni Eekat na pIny pocet lidi a tim se doba protahuje
pro ostatni u€astniky, protoze skupinové aktivity museji probéhnout soucasné. Takovou

situaci Ize fesit také pouzitim individualnich metod, tfeba dotaznikd hned na zadatku

55 PECHOVA, J. a V. SISOVA. Assessment centrum: moderni nastroje vybéru zaméstnancu. Vyd. 1.
Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-452-3

5 BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného &lovéka na spravné misto: ispé$ny personéini vybér. Praha:
Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.

57 BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného &lovéka na spravné misto: ispésny personaini vybér. Praha:
Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.

58 BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného &lov&ka na spravné misto: isp&sny personalni vybér. Praha:
Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.



vybérového fizeni. Pak by mély nasledovat jednotlivé aktivity, pficemz je spravné pred
kazdou aktivitou sdélit, k ¢emu slouzi a co zjistuje. Dullezité je zajistit dostateCny Cas
k pfipravé ucastnik. Hodnotitelé sleduji chovani u¢astniku a délaji si poznamky; mohou

to byt ¢arky k jednotlivym kompetencim, je lep$i zaznamenavat si v bodech. %°

Konference hodnotitell
Porada hodnotiteld nastava po akci. Zde hodnotitelé diskutuji o ucastnicich
a formuluji zavéry. V pfipadé rozporl bude mit rozhodujici slovo ten, kdo ucastnika

pozoroval.®®

2.7 Kompetence

Mit urCitou kompetenci znamena, Ze Elovék je vybaven ucelenym sloZitym souborem
védomosti, dovednosti a postoju, ve kterém je vSe vhodné propojeno. Diky tomu ¢lovék
muze Uspésné zvladnout ukoly a situace, do kterych se dostava pfi studiu, v praci nebo
v osobnim zivoté. Mit jistou kompetenci znamena, Zze se dovedeme za ur€itych okolnosti
pfiméfené orientovat, také to znamena provadét vhodné €innosti a zaujmout pfinosny
postoj.5?

Zakladnim prvkem kompetencniho modelu je kompetence. Tento pojem autofi
definovali nasledovné:

e Kompetence jsou souhrnem znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, ktery
podporuje dosazeni cile. Tento trs se projevuje v chovani, které vede k dobfe
vykonanému vykonu v dané oblasti.®?

o Kompetence jsou charakteristikou, ktera souvisi s pracovni naplni, s pracovni
silou, s pracovni zpUsobilosti a neopomiji ani souvislost s pracovné-socialni
oblasti.5

e Kompetence je souhrn dosahovaného vykonu v praci a pfinaSeného potencialu.®

59 BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného &lovéka na spravné misto: isp&sny personalni vybér. Praha:
Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.

60 BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného &lov&ka na spravné misto: isp&sny personalni vybér. Praha:
Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1

61 BELECKY, Z. Kli¢ové kompetence v zakladnim vzdélavani. V Praze: Vyzkumny Ustav pedagogicky,
2007. ISBN 978-80-87000-07-6

62 HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha:Grada,2006. ISBN 80-247-1458-2.

63 BEDRNOVA, E. a |. NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 3., rozsit. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007. ISBN 978-80-7261-169-0.

64 PLAMINEK, J. a R. FISER. Rizeni podle kompetenci. Praha: Grada, 2005. ISBN 80-247-1074-9.



e Kompetence osobni kvality ¢lovéka, které jsou vysledkem rozvoje v urcitém
okamziku, kompetence jsou nezavislé na venkovnim svété, které mu umoziuji

podat uréeny vykon.%®

Pokud si shrneme jednotlivé definice, kompetence jako charakteristika osobnosti
se sklada z nékolika slozek, které =zahrnuji motivy, rysy, znalosti odborné
i interpersonalni, dovednosti v oblasti poznavani a chovani, védomosti, dovednosti

i vnimani sebe sama.®®

2.7.1 Vychodiska pro kompetenéni model

Kompetenéni model je mozno tvofit smérem od jedince Kk organizaci
nebo opaénym smérem, tedy od organizace k jedinci. Kazdy pracovnik musi mit v urcité
mife zastoupené tfi skupiny kompetenci, jsou to skupiny kompetence feSeni problémd,
interpersonalni kompetence a kompetence sebefizeni. Také organizace ma své
kompetence, jejichz pomoci dosahuje svych cild. Rozpoznavame tedy socialné-
psychologické vychodisko a strategicky pfistup. Pfikladem strategického pfistupu muze
byt napfiklad teorie positiongu, ktera nam sdéluje, Ze organizace se ma specializovat
na jednu dominantu a musi si zajistit, aby nebyla podpriimérna. At pouzijeme jakékoliv
kompaktni vykladové schéma, kompetence potfebné k vytvofeni kompetentni
organizace pokazdé odvozujeme od jejich kompetenci. K pfikladu socialné-
psychologického vychodiska muzeme fici, Zze kazdy kompetentni pracovnik potfebuje
byt zpUsobily fesit rGzné problémy, které prfed néj stavi praxe, protoze potiebuje
vstupovat do interakci s druhymi lidmi a potfebuje ovladat i zpusoby, jak se chovat
k druhym lidem. U socialné-psychologického vychodiska se domnivame,
Ze kompetence organizace jsou soucCtem téch nejvyznamnéjSich kompetenci,

tedy kompetenci jedince.®’

2.7.2 Kompetence arysy
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Rysy se zaméfuji na to, jaky je Elovék. Rysy maji pomérné stabilni povahu.
Kompetence v sobé obsahuji urcité vzorky chovani, jsou vdak méné stabilni, protoze
muzeme ocCekavat, Ze zakaznicka orientace v pracovnim chovani neni pofad na stejné
urovni. Vzhledem k tomu, ze kompetence nejsou tak stabilni, jsou vhodné pro kritérium
hodnoceni. Kompetence se mohou dale rozvijet.

Kompetence jsou trs znalosti, zkuSenosti a dovednosti, ale také i vlastnosti, kterymi
se projevuje urCity usek chovani. Nelze v3ak Fici, kolik procent ur€ité vlastnosti

a dovednosti ma byt v dané kompetenci.®®
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3 PSYCHODIAGNOSTIKA

Psychodiagnostika je zjiStovani a méreni duSevnich stavl a vlastnosti jedince.
Lze do ni zahrnout dal§i charakteristiky jedince v ramci normy, ale i patologického
obrazu. Seznamuje nas s metodologickym a teoretickym zakladem uréovani
a poznavani psychologickych charakteristik, ve kterych se jednotlivci od sebe navzajem
1i8i.°
Aplikovani testovych psychodiagnostickych metod ma v rliznych specializacich
oboru sva specifika. Zakladni rozdil je ve skupiné uzivanych metod, jelikoz pfes urcité
mnozstvi univerzalnich metod si kazda specializace vytvari okruh metod, které nejlépe
odpovidaji na jeji frekventované zakazky nebo typu klientd, u nichz jsou uzivany. Nemalé
rozdily mezi psychodiagnostikou jednotlivych specializaci zplsobuje také odlisné
zaméfeni psychologu, osoba zakaznika, forma vystupni zpravy a Castec¢né odliSna
eticka dilemata. V psychologii prace se navic objevuje zna¢na poptavka po metodach,
které mohou byt uzity i bez psychologického vzdélani.”
Moznost uzit psychodiagnostické metody bez psychologického vzdélani, mimoto
témér vyhradné v on-line verzi, zasadnim zpusobem za uplynulych dvacet let roz§ifila

Cesky trh, ve kterém se z oborové Uzce profilovaného know-how stava bézny produkt.”

Cilem psychodiagnostiky je urcit uroven vyvoje jedince, strukturu osobnosti a jeho
aktualni dusSevni stav. DalSi cil psychodiagnostiky je odhad budouciho stavu a uréeni
moznych oblasti rozvoje jedince. V personalistice se psychodiagnostika nejCastéji
pouzivana k vybéru nebo rozvoji kandidatd. Psychodiagnostické metody pomahaji
personalistim odhalit dulezité informace o uchazedi a identifikaci jeho rozvojovych

potieb.”?
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3.1 Struktura osobnosti

Osobnost je pomérné stabilni, komplementarni a konzistentni systém jedineCnych
vlastnosti, obsahl a projevu ¢lovéka. Osobnost vzdy implikuje Clovéka zejména jako
uvédomélé, socializované jsoucno. Komplementarni systém osobnosti spojuje osobnost
v jedine¢nou funkéni a disledné fidici soustavu rizné poznavaci, emoc¢ni a motivaéni
vlastnosti. Osobnost je systém jedineénych vlastnosti, obsahl a projevl, ktera

se i projevuje svoji relativni stalosti.”

Osobnost jako hypoteticky konstrukt neni pfimo pozorovatelna. Pozornost
muazeme vénovat jen realnému chovani a na zakladé toho usuzovat nékteré osobnostni
charakteristiky. Osobnost se vzdy projevuje jako celek. To znamena, ze veSkeré
charakteristiky, které se k ni vztahuji, jsou navzajem propojené a podfizené celku.
Nékteré maji k sobé tésnéjsSi vztah, jiné pak ponékud vzdalenéjsi, funguji vsak
ve vzajemneém spojeni, respektive integrované, tj. jednotlivé a celostné. Tato integrace
neni dokonaly stav, nybrz jde o neustaly proces, ktery sméfuje k vyvazené jednoté,
jez samoziejmé muze byt kdykoliv z nejriznéjSich pfi€in naruSena. V osobnosti se pak
nasledné objevuji rozpory rastu, vyvoje ¢&i psychické poruchy, které mohou
v nejkrajnéjSim pfipadé vést az k dezintegraci. Dezintegraci je mySlen rozpad osobnosti.
Ve struktufe osobnosti, ktera se vytvofila spolu s plsobenim vrozenych dispozic

a vnéjsich vlivli, mizeme rozlisit schopnosti, temperament a charakter. "

Schopnosti

PFedpokladem k duSevni vykonnosti jsou vlastnosti osobnosti oznaované jako
schopnosti. Lidé se od sebe liSi nejen typem citové vzruSivosti, ale také kvalitou
a kvantitou vykonu ve specifickych aktivitach, v drovni feSeni situaci probléma,
ve vyrovnavani se s ruznymi naroky, pozadavky, Zivotnimi situacemi a prostfedim.
Schopnosti jsou psychofyzické dispozice k vykonu, to znamena, Ze jsou potencionalnimi
predpoklady pro uskute¢néni urCitych Cinnosti. Pfedstavuji moznosti, ale také meze

daného jedince uspésné realizovat urCity druh CcCinnosti za ur€itych podminek.
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Jde o individualné psychologické zvlastnosti, které urCuji snadnost osvojovat
si konkrétni ¢innost a dosahnout v ni predpokladaného vykonu.”

Schopnosti nejsou vrozené, ale rozvijeji se na zakladé vioh zamérnym
i bezdéEnym pusobenim prostfedi. Proto velmi zalezi na druhu i mnozstvi podnétd,
S nimiz se jedinec ve svém vyvoji, zvlasté pak v détstvi a dospivani, setkava. Je tfeba
zdUraznit, Ze podnétové bohaté prostfedi umozriuje rozvijet a formovat i primérné viohy
v dost rozvinuté schopnosti. Pro rozvoj schopnosti jsou také samoziejmé dilezité vztahy
dospélych k ditéti a pfiklady pro uskutecrovani ¢€innosti, v nichz se schopnosti

uplatriuji.”®

Charakter

Pojem charakter spojuje vlastnosti Clovéka ve smyslu upevnéné struktury
dispozic uréujicich zpusoby individualniho zivotniho pfizptisobeni, jednani a hodnoceni.
Vyznamnou roli v tomto pojeti hraje pfistup osobnosti k podminkam své existence
a zivotni postoje. Pojem charakter se tak stava smysluplnym pro porozumeéni motivacnim
vlastnostem, které jsou individualné pfiznacné pro konkrétni osobnost a postihuji jeji
zaméfenost, hodnotovou orientaci a pfistup k realité. Pod pojmem charakter
upozorfiujeme na chovani jedince. V interpretaci je podstata charakteru ve vdli, ktera
znamena utlumeni pudovych impulst z hlediska principu reality nebo osobni moralky.
Charakter muzeme zjednodu$ené chapat jako sytém zabran pudovych hnuti, kde hraje
roli sila vale.””

Charakterem oznaCujeme tu sloZzku osobnosti, kterd se projevuje v jednani
Clovéka. Formuje se prevazné pusobenim vychovy a dalSich spole¢enskych vliva.
Individualni rozdily, které se projevuji uz u velmi malych déti, se zvétSuji v prubéhu
vyvoje jedince vlivem nabytych zkuSenosti, které charakter formuji. Empiricky
to je prokazano nalezenymi souvislostmi mezi urCitymi charakterovymi rysy a urCitymi
zkuSenostmi daného jedince. Néktefi autofi, ktefi se zabyvaji charakterem, spatfuji jeho
jadro v osobni moralce, to znamena ve vztahu individua k hodnotam a etickym normam.

Stuperi moralniho vyvoje je tedy ur€ovan mirou zvnitfnéni etickych norem. Podstatou
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moralniho charakteru je tedy svédomi, které tresta ¢lovéka vycCitkami, jestlize prekroci

uznavané normy a dopusti se nééeho nepristupného.”

Temperament

Pojmem temperament oznacujeme ty psychologické charakteristiky osobnosti,
jez jsou dédi¢né, muzeme u nich identifikovat biologicky zaklad a tykaji se formaini,
nikoliv obsahové stranky chovani a prozivani. Temperament mizeme definovat jako
vrozené vzorce chovani a biologickych funkci organizmu, které se projevuji od narozeni
a nabyvaji rizného fenotypického vyrazu v zavislosti na osobni zkuSenosti ¢lovéka.
Pojmem temperament Ize oznacit zdroj individualnich rozdild v prozivani chovani, také
souhrn projevu téchto individualnich rozdil(.”

Temperament je zaleZitosti konstituce Clovéka, je prokazano, ze temperament
je vrozeny, nebot jiz v prvnich tydnech Zivota se déti navzajem liSi svoji aktivitou,
vzruSivosti a reakcemi na okoli. Ve vztahu k rodi€um byva toto chovani reciprocni,
dopada na rodic¢e a vyvolava jejich zpétnou vazbu. Tyto rysy se vSak v prabéhu vyvoje

mohou ménit a podléhaji Zivotnim zkuSenostem.&

Zamérenost

Zamérenost je tvofena nesCetnym mnozstvim motivi Cinnosti, proto se
systémem zamérenosti zabyva také aktivané-motivaéni systém osobnosti, resp. jeji
dynamikou. Zamérfenost je jadrem osobnosti. Chceme-li €lovéka poznat, musime védét,
na ¢em zavisi to, ¢im se zabyva, jaky je obsah jeho €innosti, pro€¢ néemu dava prednost
a jinym €innostem se vyhyba, pro¢€ si voli uréité pracovni a Zivotni cile a ne jiné, jaké jsou
pohnutky jeho jednani a jak determinuji jeho Cinnosti. Jde o porozuméni hnacim silam
lidského  snaZeni. Poznani  aktivatné  motivaéni  vlastnosti  osobnosti
je kliem k jejimu poznani.

Pod pojmem dynamika osobnosti rozumime jak zmény, k nimz dochazi v prabéhu
vyvoje osobnosti v ¢ase (jde o vyvoj a utvafeni osobnosti), tak i zmény, k nimz dochazi
v aktivatné-motivacnim systému relativné stabilni struktury osobnosti. Aktivacné-
motivacni vlastnosti osobnost aktivizuji a usmérnuji jeji chovani. Pod pojmem motivy

rozumime hnaci sily lidské ¢innosti, které se nachazeji v individuu, na rozdil od motivace,
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které predstavuji pobidky k jednani pfichazejici zvencéi, jako napf. pfikaz, ukol,

o6ekavana odména nebo trest.8!

3.2 Psychodiagnostické metody

Psychodiagnostické metody jsou taktéz vymezeny k méfeni osobnostnich rysu
jedince anebo schopnosti bez ohledu na aplikaci v konkrétnich situacich. Tato metoda
je vytvofena na predpokladu, ze existence ur€itych viastnosti je dostate¢nou zarukou
toho, ze jedinec bude tyto vlastnosti uplathovat hlavné v praxi a ze se jeho zkuSenosti
v praxi promitnou.®

Uziti testovych psychodiagnostickych metod ma v rlznych specializacich oboru
sva specifika. Zakladni rozdil je ve skupiné uzivanych metod, protoZe pies jejich urcité
mnozstvi si kazda specializace vytvari okruh metod, které nejlépe odpovidaji na jeji

frekventované zakazky nebo typu klientu, u nichZ jsou uzivany.#

3.2.1 Klinické metody

Klinické vysSetfovaci metody jsou nestandardni diagnostické postupy,
které nejsou psychometricky podlozeny. Udaje z nich ziskané maji kvalitativni charakter.
Klinické vySetfovaci metody patfi mezi idiografické, to znamena, Ze jsou orientované na
poznani konkrétniho jedince v jeho komplexnosti a celistvosti; na jeho zakladé
a v dynamice vyvoje. Kvalitni pozorovani a rozhovor s klientem muze pfinést

relevantnéj$i data nez Spatné pouzity test.?*

Pozorovani

Pozorovani je jedna z metod vyzkumu, pfi niz jsou sledovany jevy, které jsou
pfimo smyslové dostupné a nebyly vyvolany zasahem pozorovatele pfimo béhem
pozorovani. Mlze jit napfiklad o pozorovani pfimé, pfi kterém nedochazi k dotazovani

zkoumanych osob ani jejich ovliviiovani. Postupuje se podle pfedem pfipraveného
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planu. Tak se da i napfiklad zkoumat socialni interakce nebo Zivotni styl. Tato metoda
je vhodna pro zkoumani malych skupit nebo, komunit.%

Pozorovani mulzeme rozdélit do dvou skupin na standardizované
a nestandardizované. U standardizovaného pozorovani mame piesné dano, co a jak ma
vyzkumnik pozorovat. Pfi nestandardizovaném pozorovani ma pozorovatel veliky
prostor pro to, ¢eho si ma vyzkumnik v§imat. V literatufe mizeme narazit i na pojem
pozorovani skryté, je to situace, kdy pozorovatel neni vidén, ovSem zde mizeme narazit
na etické problémy. Pokud vyzkumnikova pfitomnost nevadi, hovofime o pozorovani

zjevném. 8

Rozhovor

Rozhovor neboli interview patfi mezi nejobtiznéjSi a souCasné nejvyhodnéjsi
metody pro ziskavani dat. Pfi jeho zvladnuti nejde totiz pouze o ziskavani potfebnych
socialnich dovednosti a citlivosti, ale také o kultivaci schopnosti pozorovat obé metody
vzajemné provazat a dokazat z nich vytézit maximum. Terminem interview oznacCujeme
rozhovor, ktery je moderovany a je provadén s urcitym cilem a u¢elem vyzkumné studie.
Takovy rozhovor je provadén maximalné tfemi osobami. DalSim dullezitym znakem
interview je, Ze jej nelze provadét bez kombinace s metodou pozorovani. Bez kvalitniho

pozorovani nelze provadét kvalitni interview.8’

Anamnéza

Anamnéza predstavuje souhrn Udaji o zivotni historii jedince. Kromé dat
psychologického charakteru, jako jsou vztahy s lidmi, temperament a prozitky, zahrnuje
anamnéza i data biologicka, jako télesné zdravi a pohlavni znaky a data sociologicka,
jako napfiklad materidlni zabezpe€eni a bytové podminky. Cilem anamnestického
vySetfeni je objasnéni trvalejSich vlastnosti individua. Jeho typickych zptsobd chovani
a prozivani a zjisténi vSech vyvojovych, respektive pfelomovych momentu, které utvarely
danou osobnost v pribéhu jeji dosavadni Zivotni historie.®

Anamnézu muizeme rozdélit na objektivni a subjektivni. Pfi objektivni anamnéze

se vysledky Setfeni a nalezl ziskavaji nezavisle na vypovédi nemocného. Mize to byt
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sdéleni jinych osob, napfiklad pfibuznych nebo zaméstnavatele. Opakem objektivni
anamnezy je subjektivni anamnéza. To je vlastni vypovéd nemocného o jeho Zivotni
historii.8°

Vedeni anamnestického ho rozhovoru je tvuréi a vcelku vyCerpavajici €innost,
ktera na strané odbornikl vyzaduje nejen velkou zkuSenost, ale i pruznost
a prizpusobivost. Je vzdy spojena s pozorovanim a vyhodnocovanim toho, co se déje
mimovolné na urovni nonverbalni komunikace, jako je mimika gesta, drzeni téla nebo

zpusob feéi.%°

3.2.2 Testové metody — Psychodiagnostika

Psychologickymi testy se pokousime kvalitativné zachytit urCeté oblasti v chovani
a prozivani diagnostikovaného jedince, abychom ziskali co mozna nejpfesnéjsi vypoveéd
o relativnim stupni projevll zkoumaného znaku. °*
Pod pojmem méfeni si mizeme pfedstavit pfifazeni Cisel k vlastnostem objektu nebo
udalostem podle definovanych pravidel, takze se vztahy mezi objekty nebo udalostmi
zobrazi ve vztazich mezi Cisly. Jinak fe€eno, méfeni je de facto srovnavani danou méfici
stupnici. Pod pojmem stupnice rozumime rozsah, uvnitf kterého se méfi vysledky méfeni
a ktery je urCitym zpusobem graduovan. Vztahy mezi objekty mohou byt rovnost
a nerovnost, véts$i nebo mensi, rovnost rozdilu a rovnost poméru. %2

Jestlize bychom stupnice hierarchicky sefadili, pak v psychologii existuji nasledujici typy.

¢ Nominalni stupnice
Nominalni stupnice je nejjednodussSim typem, proto také obsahuje nejméné
informaci. Objektim podle pfitomnosti nebo nepfitomnosti urgitého znaku pfifadi
Cisla nebo symboly, takZe jsou definovany pouze jen jako stejné nebo rozdilné,
napfiklad pohlavi je moZno na nominalni stupnici zaznamenat nasledovné:
vSichni muzi jsou Cislo jedna nebo symbol a vSechny Zeny jsou Cislo dva nebo
symbol. Muzi jsou tak rozeznatelni od Zen prostfednictvim €isel nebo symbola.

Jde tedy pouze v podstaté o kategorizaci objektu
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e Ordinalni stupnice
Ordinalni stupnice se také nazyva pofadnicova, protoze se na ni zobrazuji znaky
podle vztahu vétsi nebo mensi. Jako pfiklad Ize uvést Skolni znamky, protoze
pfedstavuji pofadnicovou stupnici pro méreni Skolniho vykonu. Je vSak dulezité
si uvédomit, Ze pfi ordinalni stupnici plati nejenom vétdi a mensi, ale Ze i useky
mezi jednotlivymi stupni nejsou stejné Napfiklad jako rozdil mezi dvéma Skolnimi
vykony se znamkami Ctyfkou a pétkou, protoze to neni tentyz jako rozdil mezi

znamkami jedni¢kou a dvojkou.

¢ Intervalova stupnice
Intervalova stupnice disponuje méficimi Useky, které jsou stejné velké, je to tedy
stupnice s identickou méfici jednotkou, avSak bez absolutniho nulového bodu,
vétSinou jenom s libovolné stanovenym nulovym bodem. Muizeme tedy fici,
Ze v intervalovych sekcich je dana pevna jednotka méfeni, ale neni znama
vzdalenost prvkl( stupnice od absolutni nuly, coz znamena, Ze intervalové
stupnice nemaji pfesné definovany absolutni nulovy bod. Na urovni intervalové

stupnice jsou pfipustné témér vSechny matematicko-statistické operace.

¢ Racionalni stupnice
V racionalni neboli pomérové stupnici se jedna se o intervalovou stupnici
s absolutnim nulovym bodem. To znamena, Ze i nulovy znak je méfitelny, napf.
se mlze jednat o méfeni vahy, délky nebo tfeba poctu napf. cigaret (nula a vice
cigaret denné) nebo méfeni vySe pfijmu od nula korun mési¢né atd. Méfeni
na této stupnici dovoluje vytvaret poméry, jako jsou kvocienty a vyjadfeni

v procentech, proto se tato stupnice nazyva taktéz pomérova.®?

Projektivni metody

Projektivni metody jsou zafazeny mezi testy, ale neumoznuji porovnavat jedince
vzhledem ke skupingé, nebot postradaji psychometrické zhodnoceni, respektive
statistické normy. Vysledky se mohou pouze srovnavat s vlastni historii jedince. Navic
byvaji velmi subjektivné zabarveny. Projektivni metody vychazi z pozorovani.
VyS$etfovana osoba odhaluje svym spontannim chovanim charakter svych zkusenosti,

svych zajmU a také zpUsoby mysleni nebo jiné psychologické funkce. Projektivni metody

93 SNYDROVA, |. Psychodiagnostika. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2165-1.



jsou velmi zatizené subjektivnim faktorem, nebot hodné =zaleZi na zkuSenosti
diagnostika, na jeho znalostech a zkuSenostech, ale také na tom, jak sam diagnostik

vhima okolni svét.®*

Psychologicky test

Psychologické testy Ize chapat jako systematické méfeni za ucCelem kvantitativni
vypovédi o jedné nebo vice vlastnostech specifického chovani zkoumané osoby
za UuCelem predikce chovani mimo situaci testovani. Vychazi se z objektivné
pozorovatelné reakce vySetfované osoby ve standardizované peclivé zvolené podnétové
situaci a nasledné se srovnava projevena reakce, respektive jeji intenzita
s odpovidajicimi reakcemi ostatnich osob. %

Psychometricka hodnota testu je ur€ena postupem pfi jeho tvorbé a splnénim nalezitych

kritérii. Témito kritérii kvality testu jsou objektivita, reliabilita a validita

o Objektivita
Pod pojmem objektivita rozumime nezavislost vysledku testu na testujici osoby.
To znamena, Ze vice testujicich osob musi za jinak stejnych podminek provést
a interpretovat stejny test. Pro zajisténi vysoké objektivity jsou psychologické
testy standardizovany prostfednictvim pfesnych pokynu v pfiru¢kach

a manualech.

e Reliabilita
Reliabilita znamena pfesnost méfeni nebo spolehlivost testu, to znamena,
zda ma méreni pfi svém opakovani za stejnych podminek srovnatelny vysledek.

Reliabilita uruje, do jaké miry mizeme hodnotam davérovat.*®

e Validita
Parametr validity vyjadfuje, zda metoda méfi to, co predpokladame, ze méfime.
Pfikladem muiUze byt metoda udavajici, Ze méfi rys extraverze. Validni
je za predpokladu, Ze se vysledek metody skute¢né tyka rysU extraverze,
jak jej definuje teorie, ke které se metoda hlasi. Vymezujeme nékolik typl validity,

pficemz nejCastéji rozeznavame obsahovou, konstruktovou a kriterialni.

% SNYDROVA, I. Psychodiagnostika. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2165-1.
% SNYDROVA, |. Psychodiagnostika. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2165-1.
9% HARTL, P. a H. HARTLOVA. Psychologicky slovnik. Praha: Portal, 2000. ISBN 80-7178-303-x



Prediktivni validita, kliCova pro metody uzivané ve vybérovém fizeni, je jednim
z typu kriterialni validity. Setkavame se ale také s délenim validity na externi,

konstruktovou a interni.®”

Kritéria kvality psychologického testu jsou vzajemné provazana, respektive
zaviseji na sobé timto zpusobem, Ze stupen objektivity spoluurcuje reliabilitu, stupen
reliability a validity. To znamena, ze test nemuze nikdy spolehlivé meérit, jestlize neni
objektivné proveden a vyhodnocen, nemizeme meéfit s velkou platnosti, jestlize méfi
nedostateCné prfesné. Normy jsou hodnoty vytvofené na zakladé standardizace testu.
Standardizace testu v nejSirS§im slova smyslu zahrnuje stanoveni a ovéfeni podminek

administrace testu a vytvoreni norem a interpretaci vysledku. @

3.3 Online testovani osobnosti

Vyhoda tohoto testovani vychazi prfedevdim z jeji snadné dostupnosti a rychlosti
vystupld. Nevyzaduje pfitomnost psychologa nebo tym zkuSenych hodnotiteld,
je nezavisla. Je mozné zadat test neomezenému poctu lidi na vice mistech zaroven
a soucasné mit okamzité k dispozici vysledky. Sou¢asné nam tento zpusob sbéru dat
umozfiuje znacné kvalitngjSi a obsahlejSi vyhodnoceni, nez je tomu u vypliovani
klasickych testu, které jsou vykonavany metodou tuzka a papir, jsou zde zcela vylouéeny
chyby pfi vyhodnocovani, pfi interpretaci informaci zde nehrozi posun kvuli osobni
projekci psychologa zpracovavajiciho vystupy. Online psychodiagnostika zahrnuje sbér
informaci prostfednictvim dotaznikl, jejich okamzité vyhodnoceni a bezodkladnou

zpétnou vazbu ve formé srozumitelnych pisemnych vystupt.

Multifaktorovy osobnostni dotaznik

Osobnostni dotaznik vypovida predevsim o zakladnim osobnostnim nastaveni jedince;
jak vnima svét a jakym zpUsobem se rozhoduje v preferovanych €innostech, ¢imz dava
zakladni ramec pro hledani prostoru pro dalSi rozvoj. Tento dotaznik vychazi z koncepce

MBT, tudiz vychazi z typologie osobnosti C. G. Junga, ktery identifikoval 4 zakladni

97 SEITL, M. Testové psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnancu. Univerzita Palackého v
Olomouci. ISBN 978-80-244-4513-7.

98 SEITL, M. Testové psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnancu. Univerzita Palackého v
Olomouci. ISBN 978-80-244-4513-7.

99 Psychodiagnostika. TCC online [online]. [cit. 2020-11-10]. Dostupné z:
https://www.tcconline.cz/psychodiagnostika



preference ve vnimani a chovani raznych lidi ve vztahu k okolnimu svétu, jez jsou
nezbytné pro bézné fungovani jedince ve spoleCnosti. Pfitom plati, ze vyrazna
preference jedné funkce omezuje vliv ostatnich, pfedevsim protilehlé funkce, ale vzdy
jsou pritomny v8echny, at uz na vice ¢i méné védomé urovni. Dimenze MBTI vychazeji
ze zakladnich postojli a duSevnich funkci, které se podileji na prakticky veSkerém

chovani. 10

Multifaktorovy pracovni profil

Tento test si klade za cil prozkoumat osvédcCené postupy a také stabilni osobnost, ktera
predurcuje, jak bude uchaze¢ pfistupovat k riiznym pracovnim ukolim. Multifaktorovy
pracovni profil také obsahuje dvé kontrolni skaly, diky kterym mizeme okamzité zjistit

pravdivost zodpovézenych informaci.1%t

Test pozornosti

Test pozornosti je orientovan na pfesnost, pfresné feceno na chybovost prace pod
C¢asovym tlakem v zavislosti na koncentraci pozornosti v oblasti stereotypni €innosti.
Tento test je hlavné uréeny pro diagnostiku na vSech pracovnich pozicich vyZadujicich
maximalni pfesnost prace a dlouhodobé soustfedéni se na individualni, vétdinou

administrativni a opakujici se ¢innosti.10?
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4 PRUZKUM: ASSESSMENT CENTRE NA POZICI SKOLITELE
EXTERNI OBCHODNI SITE

4.1 Cil empirické ¢asti

Cilem empirické Casti diplomové prace je sestaveni konceptu Assessment Centra na
pozici Skolitel externi sité, dale se budu vénovat pfipravé prezentovani navrhu

a realizace AC Diplomova prace bude potvrzovat nebo vyvracet hypotézu, ze kandidati

vybrani regionalnimi manazery.

4.2 Metodologické Setreni

Metodologické Setfeni empirické ¢asti probihalo formou analyzy a pfipadovych studii.

4.3 Vyzkumny soubor a oblast Setfeni

Sledovana spolec¢nost je nejvétsi stavebni spofitelnou v Ceské republice. Vyzkumnym
souborem jsou obchodni zastupci, ktefi dostali moznost se u€astnit AC, aby ziskali pozici
Skolitele. Zkoumana oblast Setfeni je Praha. AC se konalo ve dnech 9. - 10. 7. a
16.—17. 7. 2020.



5 ANALYZA POTREB VEDOUCI K REALIZACI AC

5.1 Predstaveni spoleénosti
Empiricka Cast diplomové prace vznikla s vyuzitim materiall nejmenované

stavebni spofitelny (dale jen ,stavebni spofitelna®).

5.2 Charakteristika spole€nosti

Sledovanou spole&nosti je nejvétsi stavebni spofitelna v Ceské republice. Poskytuje
poradenstvi nejen v oblasti stavebniho spofeni, ale také zajisténi do budoucna. Kromé
stavebniho spofeni také zajistuje svym klientlim nepfeberné mnozstvi jinych produkt,
diky kterym pokryvaji velkou oblast finanénich sluzeb v Ceské republice.

Okruh produktd stavebni spofitelny:

o stavebni spofeni,

e bézné ucty,

e Uvéry na bydleni,

e neucelové uvéry,

e hypotéky,

e pojistky,

Stavebni spofitelna byla zalozena v ¢ervnu 1993 tfemi spole&nostmi. V soucasné
dobé je dcefinou spoleénosti nejvétsi banky v Ceské republice. Obchodni model
spoleCnosti je postaven na osobnim poradenstvi, ktery maji na starosti externi
pracovnici.

Hlavni Cinnost stavebni spofitelny je finanéni poradenstvi, sou€asné je v celé
republice pfes 250 poradenskych mist. Spoleénost muze za své Uspéchy vdécit svym
obchodnim zastupcim, protoZze jsou univerzalnimi poradci se Sirokym spektrem
produktd.

Stavebni spofitelna se sklada z centraly, na které pracuji zaméstnanci na hlavni
pracovni pomér a z obchodnich zastupcu, ktefi jsou povazovani za externi pracovniky.
Externi pracovnici vykonavaji svou ¢innost na poradenskych mistech, v sou¢asné dobé

ma organizace nejvétsi odbytovou sit' s 1850 finan&nimi poradci. Externi pracovnici jsou



osoby samostatné vydéle¢né &inné a maji se stavebni spofitelnou podepsanou smlouvu

o vyhradnim zastupovani.

e Slozeni externi sité
Externi sit se sklada z manaZera obchodni sité, ktery ma na starosti celou odbytovou
sit. Mezi povinnosti manazera obchodni sité patfi napfiklad dohled na prodej produkt,
ucast na poradach a motivovani manazert a obchodnikd. Manazer obchodni sité Uzce
spolupracuje s centralou a to nejCastéji s oddélenim odbytu a marketingem. Pod
manazerem obchodni sité jsou regionalni manazefi, téch je celkové jedenact. Kazdy
regionalni manazer ma svdj plan, ktery se tyka pfedevSim obchodu, ale také napf.
naboru. Regionalni manazer ma pod sebou manazery obchodnich tymu. Pocet
manazeru se liSi na zakladé velikosti daného regionu, vétsinou jich byva mezi jedenacti
az &trnacti. Celkovy pocet téchto manazert je sto tficet. Manazer obchodniho tymu ma
na starosti obchodni zastupce, kazdy tym se sklada z jedenacti az patnacti zastupcu.

Tento pocet mize manazer ovlivnit sam, a to na zakladé naborovani.

Skolitel je velmi specificka pozice, mlze ji vykonavat manazer obchodniho tymu
nebo obchodni zastupce. OvS8em kazdy Skolitel by mél frekvenci Skolicich aktivit
konzultovat se svym nadfizenym, v tomto pfipadé s manazerem obchodniho tymu nebo

regionalnim manazerem.

5.3 Pracovni pozice Skolitele externi obchodni sité

Pro stavebni Spofitelnu je zvySovani vzdélavani jejich obchodnich zastupcl
jednou z kliCovych Cinnosti k udrzeni kvality poskytovanych sluzeb. Aby bylo mozné
kvalitu Skoleni a kvalitu u€astnik( efektivné fidit, je potfebné sbirat data o zajmu o ucasti
na Skolenich, spokojenosti u€astnikl se Skolenimi, o Urovni vzdélani u€astniku, o urovni
nakladi na Skoleni a dalSich metrik procesu Skoleni. Aby bylo vibec mozné fidit
navstévnost Skoleni, ma oddéleni Skoleni na centrale na starosti spravu Skolicich pland
pro skupiny lidi s rGznym pracovnim zaméfenim.

Skolitel je osoba, ktera vede $koleni. Je odpovédna za jeho obsah a vyplnéni prezenéni
listiny a zp&tné vazby po jeho skoné&eni. Skolitel ma v prib&hu své &innosti na pozici

Skolitele narok na vzdélavani, které vychazi z jednotné koncepce vzdélavani Skoliteld.



Desatero Skolitele stavebni spofitelny:
 Skolitel reprezentuje firemni strategii a kulturu.
o Skolitel dodrzuje obsah, formu a rozsah $koleni.
o Skolitel se odpovédné pfipravuje na seminare a setkani skolitel(.
o Skolitel vede ugastniky k aktivité a poskytuje jim zpétnou vazbu.
o Skolitel na hotelu dodrzuje rozsah objednavky centraly
o Skolitel se ugastni setkani $kolitelti a aktivné spolupracuje na pfipravé seminarc.
 Skolitel pIni stanovené odbytové cile na standardni drovni.
o Skolitel akceptuje frekvenci $koleni min. 4 seminare roéné.
 Skolitel respektuje obchodni strategii firmy.

o Skolitel absolvuje povinné vzdélavani pro $kolitele a dale se vzdélava.

Skolitelé se musi Uastnit pravidelnych setkani $koliteld. Garanti jednotlivych
produktd pravidelné organizuji tato setkani. Na setkanich se doladuje a upravuje
program seminare, trénuji a doplnuji prodejni dovednosti a produktové znalosti. Podle
programu setkani jsou zvani také zastupci partnerd, jejichz produkty stavebni spofitelna
nabizi. Tito zastupci dostavaji prostor k prezentaci novinek a informaci, které povazuji
za dllezité pomoci $koliteld pfenést do odbytové sité. Skolitelé maji pak moznost

se zastupci partnera diskutovat a feSit problematické véci tykajici se produktu.



6 VLASTNIi SETRENIi — PRIPRAVA AC

Tato Cast diplomové prace se zaméfuje na vytvoreni AC pro savebni spofitelnu.
Tento AC je vytvofen na miru pro potfeby stavebni spofitelny a vychazi z pozadavkui na
obsazovanou pozici interniho Skolitele. Celodenni AC pfedchazi naroéna pfiprava
vlastniho projektu. Podstatou FeSeni je projekt, ktery obsahuje organizaéni ¢ast, rozbor

jednotlivych pouzivanych metod, postupy, jejich navazovani, a vyhodnoceni.

Tento projekt byl zpracovan na zakladé ziskanych poznatki a znalosti

z doporucené literatury a z pfedchozich zkudenosti z AC na pozici obchodni zastupce.
Jestli je projekt spravné sestaven a navrzen se muzeme presvédcit pfi konani AC

ve stavebni spofitelné, kde budou vybrani nejvhodnéjsi kandidati na pozici Skolitele.
Uchaze€¢ musi nejen splhovat kritéria stavebni spofitelny na danou pozici, ale jeho

aktivita ve Skolenich nesmi snizovat vykonnost ve své praci.
6.1 Proces naboru Skolitele

Stavebni spofitelna se rozhodla, ze projekt AC bude realizovat sama bez
pritomnosti externich agentur. Hodnotitelé sami vyberou vhodné Skolitele, které poté
vyskoli a pfipravi na tuto praci.

Postup pfi naboru externiho Skolitele je znazornén v tabulce €. 1

Tabulka €. 1: Postup naboru externiho Skolitele

Cinnost Termin

Osloveni regionalnich manazerud pro vybér kandidata kvéten 2020

Osloveni kandidatl na zakladé prodejnich vysledkd

Vytvoreni a sestaveni Assessment center kvéten 2020

Pozvani kandidatd na Assessment center kvéten 2020

Zaslani ukolu, ktery si maji kandidati pfipravit na Assessment

center ¢erven 2020

Realizace Assessment center éervenec 2020

Zdroj: autor prace



Tento postup je zcela standardni. Hodnotitelé budou hovofit se vSemi kandidaty,
protoze byli vybrani na zakladé svych pracovnich vysledku. VSichni kandidati pracuji pro
stavebni spofitelnu. Nasim cilem bylo pfedvybrat kandidaty, ktefi budou dobfe odvadét
svou praci obchodniho zastupce a budou schopni ugit se novym vécem a Skolit své
kolegy

6.1.1 Zpusob prihlaSovani kandidati na AC

e Zpusob A — vybér regionalniho manazera
Kazdy regionalni manazer mize nominovat ze svého regionu dva obchodni
zastupce. Nominovany obchodni zastupce si mohl vybrat, co by chtél nejradéji
Skolit. Stavebni spofitelna ma na vybér nasledujici okruhy:

— 1. Zékladni seminaf — tento seminaf navstivi v8ichni novi obchodni
zastupci, ktefi nastupuji do stavebni spofitelny. Toto Skoleni neni klasické
memorovani informaci, ale pravé naopak, vsichni novi obchodni zastupci
uz musi znat zakladni parametry Skolenych produktd, které se na Skoleni
probiraji. Na tomto 3koleni se probira stavebni spofeni, penzijni
pfipojisténi a bé&zné ucty. 1. Zakladni seminaf je koncipovan jako tfidenni
Skoleni.

— 2. a 3. Zakladni seminaf se vénuje problematice nezajiSténych a
zajisténych uverd. | v tomto pripadé by ucastnici méli zakladni parametry
Skolenych produktu znat. Oba seminare jsou taktéz tfidenni

— Hypotéky jsou jediny seminaf, ktery je dvoudenni. Tento seminar patfi
k jednomu z nejslozitéjSich Skoleni, ktery stavebni spofitelna sama
porada.

Regionalni manazefi celkové nominovali deset kandidatd na pozici Skolitele.

e Zpusob B — vybér ze strany stavebni spofitelny
Stavebni spofitelna si miaze vybrat jednoho kandidata z kazdého regionu. Nominovani
obchodni zastupci jsou vybrani na zakladé analyzy produktivity prodeje za poslednich
12 mésicl. A také maji moznost si vybrat, ktery, ktery z okruhl by chtéli Skolit Stavebni

spofitelna si vybrala Sest kandidat(.



6.2 Vypracovani kompetenéniho modelu

Stavebni spofitelna nema jednotny kompetenéni model na pozici Skolitele. PFi

vypracovani kompetenci, které by mél kandidat splfiovat na pozici Skolitele, jsme tedy

vychazeli z jiz uvedeného popisu pozice. Kone¢na verze kompetencniho modelu

je uvedena v tabulce ¢. 2.

Tabulka €. 2: Kompetenéni model Skolitele

Kompetence

Charakteristika

Prezentaéni

dovednosti

Vyjadfuje se jasné&, srozumitelné a jednoznacné.

Shrnuje podstatné na tabuli, pracuje ucelné s vizualizaci.

Svij projev prehledné strukturuje.

Zdaraznuje hlavni myslenky, jde k podstaté.

Na zavér shrnuje a nechava si odsouhlasit, Ze vsichni pochopili.

Sva tvrzeni doklada konkrétnimi pfiklady z praxe, vyuziva osobni

pfibéhy a srovnani.

Prezentuje interaktivné, v maximalni mozné mife zapojuje u€astniky.

Neverbalni

komunikace

Ma vyrazny a energicky projev, projevuje nadSeni pro véc a chut do

prace.

UdrzZuje rovnomérny ocni kontakt s celou skupinou.

Uvolnéné gestikuluje, vyuziva gest jako funkéni doprovod verbalniho

projevu.

Ma klidny, stabilni postoj, pohyby, které déla, maji smysl, stoji rovné,

nehrbi se.

Pusobi jisté a sebevédomé, dokaze si pfirozené ziskat pozornost.

Odbornost

Zna parametry produktl stavebni spofitelny a s nimi spojenou metodiku,

procesy a programy.

Zna typické namitky klientd a umi na né reagovat.

Ovlada prodejni argumentaci.

Orientuje se v produktovych informacich.

Orientuje se na finan¢nim trhu.

Vlastnosti produktt dokaze formulovat formulovat tak, aby byly klientovi

uziteéné.




Ocerniuje aktivitu, napady a usili u¢astniku.

Orientace na | ZjiStuje potfeby jednotlivych ucastnika.

uCastnika | jedna s ugastniky partnersky, neprojevuje nadfazenost, aroganci.

Aktivné nasloucha podnétim ucastnikl a adekvatné na né reaguje.

Zdroj: autor prace

Na zakladé porady hodnotiteld jsme se rozhodli do kompetenéniho modelu
zaradit nasledujici: Prezentacni dovednosti, Neverbéalni komunikace, Odbornost
a Orientace na ucCastnika. Tyto uvedené kompetence jsou zasadni pro uspésné
vykonavani prace Skolitele. Prezenéni dovednosti zajisti Skoliteli pozornost a zajem
uCastniki béhem celého Skoleni. Neverbalni komunikace je dulezita proto, aby celé
Skoleni nepusobilo staticky. V odbornosti zajisti kompetenéni model to, ze Skolitel ma
vybornou znalost produktd stavebni spofitelny a s tim spojené procesy; skolitel musi mit
vynikajici prodejni vysledky a znalost prodejnich postupl a technik. V orientaci
na ucastnika pozorujeme, zda Skolitel umi reagovat na namitky ucastnik a zda si umi
udélat porfadek ve skupiné bez pfitomnosti arogance a nadfazenosti.

Soucasné s vytvarenim kompetenéniho modelu bylo zapotfebi urcit i hodnotici
kritéria, podle kterych budeme dané kompetence sledovat. Hodnotiteli bylo uréeno,
které kompetence se budou sledovat v konkrétnich modelovych situacich. Kvalita
projevené kompetence se hodnotila na pétibodové stupnici 1 az 5. Vyznam jednotlivych

stupnil kompetenci je uveden v tabulce €. 3.

Tabulka €. 3: Stupné kompetenci

Nedostatecna az rizikova uroven schopnosti a dovednosti.
Vyrazné pod
1 Pozorované projevy jsou v rozporu s vétSinou bodU prislusné
ocekdvanim
kompetence.

Lze pozorovat pouze dil¢i projevy dané kompetence.
2 | Pod ocekavanim Podprimérna a limitujici drover dovednosti, nutny intenzivni a

dlouhodoby rozvoj.

Postacujici roven kompetence s potfebou rozvoje ve vybranych
3 | Mirné pod o¢ekavanim
oblastech. Dilci projevy kompetence odpovidaji poZzadavkim.

Pozorované dovednosti jsou v souladu s optimalni Grovni dané
4 |V souladu s o¢ekdvanim
kompetence bez aktualni nutnosti dalSiho rozvoje.




Vybornd Uroven dané kompetence. Pozorované dovednosti
5 | Nad o¢ekdvanim
prevysuji poZzadované optimum.

Zdroj: autor prace

Na této Skale byly uvedeny hodnoty pro kazdou modelovou situaci a kazdou
sledovanou kompetenci v pozorovaném chovani. Pfiklad uvedenych hodnot kompetenci
naleznete v tabulce €. 4. Jedna se o ukazku hodnoceni kompetence prezentace v jedné
z modelovych situaci (hodnotitelé zaskrtavali podle pozorovaného chovani u ucastnika

odpovidajici stuper kompetence).

Tabulka €. 4: Ukazka pozorované kompetence

Orientace na ucastnika 1(2(3[4]|5

Ocenuje aktivitu, napady a usili u¢astniku.

Zjistuje potreby jednotlivych ucastnikd.

Jedna s uc€astniky partnersky, neprojevuje nadfazenost, aroganci.

Aktivné nasloucha podnétliim uc¢astnik(l a adekvatné na né reaguje.

Zdroj: autor prace

6.3 Vybér metod v AC

Po vytvofeni kompetencniho modelu bylo nezbytné vybrat odpovidajici metody,
které by nam poskytly sledovat nami vybrané kompetence v konkrétnich situacich
a vybrat vhodné psychodiagnostické metody, které by tyto kompetence méfily. Tato ¢ast
modelové situace, vybrat z nich tu nejvhodnéjsi a upravit je na miru stavebni spofitelné.
Po vytvofeni abstraktu o tom, jaké mame modelové situace a které jsou vhodné, bylo
potieba vybrat ty, které realné vyuzijeme pfi AC. V této etapé pfipravy bylo dulezité
si uvédomit, Zze v kazdé modelové situaci se budeme muset zaméfit na vice kompetenci
z kompetencniho modelu S$kolitele a zarovenn budeme moci pozorovat nékteré

kompetence vicekrat, abychom splnili podminky pro hodnoceni.



6.3.1 Modelové situace

Prezentace vlastniho predstaveni
Cilem této situace je zjistit o kazdém ucCastnikovi co nejvice informaci a zde

muazeme vidét i motivaci, pro¢ se uchaze¢ uchazi o misto Skolitele. Pfi této situaci hovofri
uCastnik AC o €innosti Skolitele pfes kouCovaci karty. Dale zde hovofi o svych kvalitach
a obavach spojené se Skolenim.
Zameéfili jsme na nasledujici kompetence:

e komunikativnost,

e zahajovani interakce,

e energie.

Prezentace pripravené lektorské ukazky

Ugastnici méli v pozvance sdéleno, aby si na AC pfipravili lektorskou ukéazku na
dvacet minut podle svého vybéru pro &tyfi zacinajici finanCni poradce stavebni
spofitelny, ktefi méli za sebou jiZz prvni zkusenosti s prodejem produkt(. Ugastnikiim bylo
doporuceno, aby si vybrali takové téma nebo jeho &ast, které rozsahem zvladnou projit
ve stanoveném cCase. Pfi prezentaci jsme mohli pozorovat prezenta¢ni dovednosti
i sebepojeti a hlavné jaky daraz kladli u¢astnici na domaci pfipravu, protoze ta je pro

Skolitele velmi dulezita.

Prezentace vedeni Skolici aktivity

Cilem kazdého uc€astnika bylo vytvofit kratkou Skolici aktivitu (v naSem pfipadé
deset minut) pro &tyfi zacinajici finanéni poradce stavebni spofitelny a sjednavat
telefonické schiizky. Na pfipravu maji U&astnici také deset minut. Ukolem $kolitele
je zajistit, aby na konci bloku ucastnici védeéli, jak a byli schopni si telefonicky sjednat

schuzku s klienty.

Kazdy Skolitel by mé&l mit nasledujici charakteristiku zpUsobilosti:
e odborna zpusobilost: dokonala znalost produkti stavebni spofitelny a s nimi
spojené procesy, skvélé prodejni vysledky a potfebna znalost prodejnich postupu
a technik.
— zna parametry produktl stavebni spofitelny a jejich metodiku, procesy
a programy,

— umi kombinovat (sestavit financni plan),



je uspésny v prodeji (on nebo jeho tym ma nadpramérné vysledky),
umi najit potfeby a motivy klienta,

ovlada prodejni argumentaci,

zna typické namitky klientll a umi na né vhodné reagovat,

umi uzavrit obchod,

orientuje se na finanénim trhu.

e socialni zplsobilost:

ma vyrazny a energicky projev, projevuje nadSeni pro véc a chut do prace,
udrzuje rovhomérny o€ni kontakt,

pusobi jisté a sebevédomé, dokaze si pfirozené ziskat pozornost,
modifikuje intonaci svého projevu,

neverbalni komunikace je pfirozena (uvolnéna gestikulace, klidny
a stabilni postoj),

pfi praci s flipchartem nebo projekéni technikou se k u€astnikim neobraci

zbyte€né zady.

e osobni zplsobilost:

dodrzuje cile, zadani a metodiku Skoleni,

dodrzuje obsah a rozsah seminare, tak aby byla zajisténa jeho navaznost
na dalsi dily,

respektuje pravidla stanovena na seminafi,

zodpovédné se pfipravuje na seminaf (pomucky, materialy, kondice),
kontroluje pribézné naplfiovani cili seminare,

dodrzuje ¢asovy harmonogram,

vyZaduje zpétnou vazbu,

z nazoru druhych si bere pouceni,

méni své chovani na zakladé zpétné vazby, zapracovava doporuéeni do
praxe,

aktivné se ucastni vzdélavacich akci,

hleda neustale nové cesty ke zlepSeni svych dovednosti a obsahu

seminare.



Zavérecéna reflexe

V zavérecneé ¢asti AC si ucastnici mohou zhodnotit vlastni vykon b&hem celého
programu. Domnivame se, Ze tato ¢ast AC je nejdllezitéjSim segmentem celého
programu, protoze je dllezité, aby mél kazdy Skolitel zdravou sebereflexi a umél
se adekvatné. Béhem zavérecné reflexe nejCastéji vyuzivame metodu behaioviralniho
rozhovoru (dale jen BEI), protoZe je nejlépe pfedpovidanym budoucim pracovnim
chovanim v podobnych situacich. Metoda BEI se pta na konkrétni otazky popisu
chovani. Tato metoda je ustalenéjSi a déle trvajici chovani prfedpovida lépe nez chovani,
ktere je jednorazové a kratkodobé.
NejCastéji kladené otazky:

o Popiste situaci, ve kterée jste byl, nebo ukol, ktery jste mél zadan, co konkrétné
bylo Vasim ukolem? Jak jste situaci fesil? Co jste délal? Jaky byl vysledek? Jaka
byla spoluprace s ostatnimi?

o Popiste nejdulezitéjSi &i nejvice kreativni prezentaci ¢i myslenku, kterou jste
zpracoval nebo aplikoval.

o Popiste dlouhodobgjsi projekt, kdy jste byl zodpovédny za Fizeni tymu nebo
predavani informaci.

o Popiste mi Va3 nejvétsi uspéch, kterého jste dosahl. O jaky ukol se jednalo.

Jak jste planoval aktivity. Jaké prekazky jste musel pfekonavat.

6.3.2 Psychodiagnostické testy

Multifaktorovy osobnosti dotaznik

Tento dotaznik je jeden ze zakladnich osobnostnich dotaznik(, ktery nabizi pohled
na profil osobnosti z hlediska 4 hlavnich oblasti, které se dale déli na dalsi faktory.
Dotaznik ukazuje zakladni osobnostni nastaveni vuci svétu a druhym, zpasob vnimani
okolni reality a FeSeni problém(, zpusob a specifika rozhodovani a zakladni
charakteristiky v oblasti pracovniho stylu. DuleZité je, Ze zadny vysledek v dotazniku
neni pozitivni ani negativni nebo lepsi i horSi. Vysledek odrazi individualni osobnostni
profil, poukazuje na jeho hlavni specifika a pfednosti a upozorfiuje na mozna uskali
a rizika. Kli¢ové je vztahovat vysledky vzdy k dané realité, profesi, roli, situaci a brat je

s nadhledem a interpretovat je v kontextu konkrétni situace. Vysledky Ize vyuzit jako



podklad pro prohloubeni sebenahledu a podplrny nastroj k vliastnimu rozvoji. Vysledky

jsou vzdy uvadény v percentilech. 103

e Dukladnost a rychlost

Skéala mapuje osobni pfednosti a charakteristiku v Grovni tempa a kvality prace.
Dukladnost znamena kladeni dirazu na kvalitu a kvalitni propracovani vystupt, které
mohou byt na ukor Easové efektivity nebo se obecné poji s pomalym pracovnim tempem.
Rychlost pfedstavuje pohotovost v reakcich a jednani spolu s rozhodnutim a rychlym
plnénim ukoll, na druhou stranu se mlze poijit s niz§i kvalitou provedené prace a vysSi

chybovosti.104

e Jistota a volnost

Jistota prezentuje zodpovédnost a opatrnost ve vykonavani €innosti spolu se snahou
pfedchazet nezdaru a potfebou radit se nad nasledujicimi kroky. Volnost znaci
samostatnost v pInénych uUkolech spolu s nezavislosti a schopnosti pfijmout
zodpovédnost. Oba sméry téhle Skaly se vyznacuji svymi kladnymi dasledky pro praci

a pracovni uspokojeni.1%

¢ Disciplinovanost aimprovizace

Tato 8kala sleduje miru vnitfni disciplinovanosti a otevienosti v pfistupovani k praci.
Disciplinovanost je schopnost dodat svym pracovnim aktivitam strukturu a fad spolu se
schopnosti dusledné dodrzet plan a spolehlivost ve vztahu k vysledkim prace.
Improvizace prezentuje schopnost jednat flexibilné dle vyvoje situace a reagovat

na zmény a nové impulzy. 10

e Improvizace a situace

Skala sleduje stabilitu a proménlivost pracovniho nasazeni a vykonu. Stabilita tvofi
vyvazené pracovni nasazeni a vykon napfi¢ ¢asem bez vyraznéjSich propadu, oviem
souCasné bez vychylek smérem k vy3Si proaktivité. Situace v této Skale zastupuje

proménlivé pracovni nasazeni a vykon v souvislosti s pracovni situaci a s osobni

103 psychodiagnostika. TCC online [onling]. [cit. 2020-11-10]. Dostupné z: https://www.tcconline.cz/online-
dotazniky-multifaktorovy-pracovni-profil/
104 psychodiagnostika. TCC online [onling]. [cit. 2020-11-10]. Dostupné z: https://www.tcconline.cz/online-
dotazniky-multifaktorovy-pracovni-profil/
105 psychodiagnostika. TCC online [onling]. [cit. 2020-11-10]. Dostupné z: https://www.tcconline.cz/online-
dotazniky-multifaktorovy-pracovni-profil/
106 psychodiagnostika. TCC online [online]. [cit. 2020-11-10]. Dostupné z: https://www.tcconline.cz/online-
dotazniky-multifaktorovy-pracovni-profil/



motivaci spolu se schopnosti podavat nadstandardni pracovni vykony, muze se ale

jednat i o propady v pracovnim vykonu.%’

o Analyza a syntéza

Skala predstavuje prevaZujici tendenci k analyze situaci a informaci nebo jejich
sjednoceni a zobecnovani. Analyza se charakterizuje schopnosti v feSeni ukolu jit vice
do hloubky, ukoly rozdélit nebo je dukladné propracovavat spolu s citem pro detail.
Syntéza oznaduje schopnost sjednocovat a zobecriovat jednotlivé informace v celek

nebo souvislost. %8

o Divergentni a konvergentni mysleni

Tato Skala sleduje orientaci na ziskavani nejlepsiho feSeni nebo hledani variant.
Konvergence se vyznacuje orientaci na hledani a propracovani jednoho optimalniho
feSeni schopnosti vyvozovat toto FeSeni v urcitych situacich. Divergence
se charakterizuje schopnosti uvazovat ve variantach a pohotovosti v hledani vhodnych

alternativ v situacich s otevienym fe$enim. 1°°

e ZkusSenost a kreativita

Tato Skala mapuje viohy stavét na osvéd€enych zkuSenostech a schopnost tvofit
nové. ZkuSenost predstavuje schopnost pouzivat dosavadni zkuSenosti a vyzkouSené
postupy. Kreativita pfedstavuje schopnost a tendence délat véci nové nebo jinym

zplUsobem. 110

e Realita a budoucnost

Skéla mapuje pFevazujici smér na soucasnou situaci a déni kolem sebe nebo
na budouci vyvoj. Realita pfedstavuje vSimavost vzhledem k aktualnimu déni a orientaci
na praktické feSeni situace ve smyslu tady a ted. Budoucnost znazorfiuje snahu

uvazovat v predstihu, orientaci na budouci vyvoj, pfileZitosti i rizika. !

107 psychodiagnostika. TCC online [online]. [cit. 2020-11-10]. Dostupné z: https://www.tcconline.cz/online-
dotazniky-multifaktorovy-pracovni-profil/
108 psychodiagnostika. TCC online [online]. [cit. 2020-11-10]. Dostupné z: https://www.tcconline.cz/online-
dotazniky-multifaktorovy-pracovni-profil/
109 psychodiagnostika. TCC online [online]. [cit. 2020-11-10]. Dostupné z: https://www.tcconline.cz/online-
dotazniky-multifaktorovy-pracovni-profil/
110 psychodiagnostika. TCC online [online]. [cit. 2020-11-10]. Dostupné z: https://www.tcconline.cz/online-
dotazniky-multifaktorovy-pracovni-profil/
111 psychodiagnostika. TCC online [online]. [cit. 2020-11-10]. Dostupné z: https://www.tcconline.cz/online-
dotazniky-multifaktorovy-pracovni-profil/



Dotaznik komunikaéniho stylu - asertivita

Tento dotaznik si dava za cil byt jednoduchou spolehlivou metodou slouzici
k naboru novych asertivnich zaméstnancu, dale slouzi k identifikaci schopnosti ¢i rozvoji
zaméstnancu tak, aby byli schopni efektivnéji komunikovat a branit se manipulaci nebo
slovnim utokim. Teoreticky zaklad tohoto dotazniku vychazi z moderniho vnimani
asertivity, jehoz zakladnim postojem je oteviené a jasné jednani spojené s ohledem
k druhé osobé a k sobé samému. V prvni fadé je cilem asertivhi komunikace
prohlubovani vztahl s ostatnimi lidmi a posilovani jednani, které je v souladu
s autentickymi cili a zkuSenostmi jednotlivce. V druhé fadé je asertivita orientovana
na feseni problémovych a obtiznych situaci z obvyklého socialniho zivota s dirazem

na posilovani sebevédomi jednotlivce. 112

6.4 Priprava hodnotitelt

Hodnotitelé jsou pfedevsim nejvétSim zdrojem efektivity AC. Uplatriuje se zde
princip vicero o€i. Rlznorodost hodnotiteld by mél zaijistit jejich puvod. V nejlepSim
pfipadé to je externi a interni hodnotitel. V pfipadé projektu AC na Skolitele externi sité
budou pfitomni jen hodnotitelé ze stavebni spofitelny. Hodnotiteli v tomto pfipadé budou
garant AC (autorka prace), a dale odborni garanti, ktefi zodpovidaji za pfislusné
produkty ve stavebni spofitelné. Celkové budou tfi, prvni za produkt stavebniho spofeni
a penzijniho pfipojisténi, druhy za hypotéky a tfeti garant za avéroveé produkty.

VSichni hodnotitelé maji zkuSenosti s AC, nebot’ i odborni garanti se ho u€astni,
pfipravuje jej stavebni spofitelna na pozice obchodni zastupce nebo manazer
obchodniho tymu ve spolupraci s externi agenturou.

Na schuzce hodnotiteld jsme podrobné probrali kompetenéni model Skolitele
a vyznam danych kompetenci. Detailné jsme prosli zadani modelovych situaci AC
a vysvétlili jsme si, jak pracovat se zaznamovym archem a bylo popsano, jak zachazet
s hodnotici Skalou. Nakonec jsme shrnuli cely program a prosli jsme chyby, kterych
bychom se mohli dopustit pfi hodnoceni AC. V zavéru celé pfipravy hodnotitell jsme se

rozhodli, Ze vSichni u€astnici, ktefi Uspésné absolvuji AC, se mohou stat Skoliteli, neni

112 psychodiagnostika. TCC online [online]. [cit. 2021-01-15]. Dostupné z: https://www.tcconline.cz/online-
dotazniky-asertivita-komunikacni-styl/



tedy omezeny pocéet mist pro Skolitele. Hodnotitelé se domluvili, Ze rozhodny nazor

na posouzeni ucastnika AC bude mit pfislusny odborny garant a garant AC.

6.5 Organizace a struktura AC

V této podkapitole bych chtéla pfedstavit Casovy harmonogram dne. Pouzila jsem

tento model, protoze ho mam vyzkousSeny z jinych realizaci AC. V této podkapitole také

uvadim zadani pro ucastnika.

6.5.1 Casovy harmonogram dne

Tabulka &. 5 nam ukazuje podrobny ¢asovy harmonogram.

Tabulka &. 5: Casovy harmonogram dne

ucastnik 1 uCastnik 2 uCastnik 3 uCastnik 4

200~ Zahajeni - predstaveni programu, uvitani u¢astnikd

9:15

Uvedeni do situace - 5 min
Pfiprava na predstaveni - 15 min
Predstaveni - 7 min
Diskuze - 3 min
9:15— Pfedstaveni - 7 min
10:25 Diskuze - 3 min
Predstaveni - 7 min
Diskuze - 3 min
Predstaveni - 7 min
Diskuze - 3 min

10:25= Pauza - 10 min

10:35

ucastnik 1

ucéastnik 2

Ucastnik 3

ucastnik 4

Uvedeni do situace - 5 min




Priprava na vedeni
Skolici aktivity - 10

min

Vedeni Skolici

aktivity - 10 min

diagnostika: Multifaktorovy pracovni profil

Reflexe - 5 min

Pfiprava na vedeni
Skolici aktivity - 10

min

Vedeni Skolici
aktivity - 10 min

10:35—
Pfiprava na vedeni
12:00 . T
Reflexe - 5 min Skolici aktivity - 10
min
Vedeni skolici
aktivity - 10 min
Pfiprava na vedeni
Reflexe - 5 min Skolici aktivity — 10
min
Vedeni skolici
aktivity - 10 min
Reflexe - 5 min
12:45— .
Pauza - obéd 45 min
12:45
ucastnik 1 ucastnik 2 ucastnik 3 ucastnik 4
Uvedeni do situace - 5 min
Pfiprava lektorské
) diagnostika: Komunikacni styl
ukazky — 10 min
Lektorska ukazka —
3 min
12:45—
_ Priprava lektorské
14:55 Reflexe - 5 min

ukazky — 10 min

Lektorska ukazka -

3 min

Reflexe - 5 min

Pfiprava lektorské

ukazky - 10 min




Lektorska ukazka -

3 min

Reflexe - 5 min

Priprava lektorské

ukazky — 10 min

Lektorska ukazka —

3 min

Reflexe - 5 min

14:55— _
Pauza — 10 min
15:05
Interview 10 min
15:05— Interview 10 min
15:50 Interview 10 min
Interview 10 min
15:50— . . .
Rozlouéeni - 10 min

16:00
16:00— . . . . x -

Diskuze hodnotiteldl (15 min x 4 ucastnici)
17:00

Zdroj: autor prace

6.5.2 Zadani AC

Predstaveni

o Nyni Vas Ceka predstaveni Vasi osoby.

e Na pfipravu mate 15 minut.

¢ Na samotné predstaveni mate 7 minut a 3 minuty jsou na dotazy hodnotitelU.

o K odpovédi na druhou otazku vyuzijte jednu z motivaénich karet.

o Predstaveni by se mélo tykat nasledujicich témat:

1. Predstavte sami sebe, jak byste se predstavili G¢astnikiim na skoleni.

2. Vyberte si jednu z kouCovacich karet, tu, ktera podle Vas nejlépe

vystihuje praci skolitele.

3. Na co se na pozici Skolitele téSite, na ¢em budu stavét, jaké znalosti a

dovednosti vyuziji.

4. Co bude pro vas obtizné, co se budete muset naucit.




Vedeni skolici aktivity
e Nyni Vas cZeka vedeni S$kolici aktivity, jehoZz soulasti bude kombinace
teoretického vykladu a cvi¢eni pro ucastniky.
¢ Nejdfive budete mit 10 minut na samostatnou pfipravu (seznameni se situaci).
o Poté budete mit 10 minut na vedeni $kolici aktivity.

¢ Nasledovat bude 5 minut na dotazy hodnotitelu.

Uvedeni do situace

V nasledujici aktivité budete Skolit 4 zacinajici poradce stavebni spofitelny na téma
telefonické sjednavani schlizky. Predpokladejte, Zze poradci jiz maji ¢aste€né prodejni
zku$enosti, ale toto je jejich prvni odborné Skoleni. Vasim ukolem je zajistit, aby na konci

bloku u€astnici védeéli, jakym zpusobem si budou telefonicky sjednavat schizky s klienty.

Pro ukazku muzete vyuzit uvedeny postup:

1. Vztah: Pozdrav, osloveni, pfedstaveni, ovéfeni s kym hovofi
Navrh, davod
Prinos, motiv

Dohoda, navrh schiizky

o M 0N

Potvrzeni

Lektorska ukazka
e Nyni vas Ceka lektorska ukazka na zakladé domaci pfipravy.
¢ Nejdfive budete mit 5 minut na samostatnou ukazku.
e Poté budete mit maximalné 20 minut na ukazku.

e Nasledovat bude 5 minut na otazky hodnotitel(.

Uvedeni do situace:

Vyberte si téma podle vlastniho vybéru, na které tyto obchodni zastupce proskolite.
Téma mulze byt jak z oblasti produktl stavebni spofitelny, tak z oblasti prodejnich
dovednosti.

Doporucujeme si vybrat takové téma nebo jeho €ast, které rozsahem zvladnete projit ve
stanoveném Case.

V ukazce budete $kolit 4 zaginajici finanéni poradce stavebni spofitelny. Skoleni
obchodni zastupci jiz maji prvni zkuSenosti s prodejem produktl stavebni spofitelny.

Vasim ukolem je zajistit, aby na konci bloku u€astnici zvolené téma zvladli.



Vyuzit muzete dataprojektor, flipchart, barevné listecky, lepitka a dalSi pomucky, které

jsou volné k dispozici nebo ktere si pfipravite.

Ukazku pojméte jako komplexni a realnou aktivitu, v€etné uvodu a zavéru. DrzZte
se nasledujici struktury.

1. Motivaéni vstup do tématu. Vysvétlete u€astnikim Skoleni dulezitost
pfipravovaného tématu, pro¢ ho s nimi chcete projit, co jim pfenese do praxe.
Vysvétlete pfipravené téma, udélejte teoreticky blok.

3. Pokud bude souc¢asti Vaseho Skoleni aktivita, trénink nebo cvi¢eni se zapojenim
ucastnikd, vysvétlete, co se bude délat a aktivitu, trénink nebo cviéeni zadejte.

4. Udélejte s ucastniky aktivitu/cvi¢eni/trénink.

Shrrite téma a uzavrete ho.

Zavérecna reflexe
o Jak byste hodnotil/a probéhly den z hlediska naro¢nosti?
e Jak vnimate svij vykon?
o Vite o nékterych Castech, ze vam vyhovovaly méné nez jiné? Pfipadné které?
e Stalo se vam, Ze byste nerozumél/a zadani? Kdy?

e Ktera Cast programu vam vyhovovala nejvice?



7 REALIZACE AC

AC probihalo ¢&tyfi dny. Z dlvodu velkého poctu ucastnikl byli rozdéleni na étyfi skupiny
po Ctyfech lidech celkovy pocet nahlasenych u€astnikd byl tedy Sestnact. Do slozeni
skupin stavebni spofitelna nezasahovala, Uc€astnici se rozdélili sami na zakladé ankety,

kterou jsme rozesilali pomoci e-mailU.

Na zakladé naSich zkudenosti jsme se rozhodli, Ze vyuZijeme metodu, Ze vSichni
hodnotitelé hodnoti vSechny, ale jen odborny garant a garant za AC maji hlavni
hodnoceni. Ugastnici AC obdrzeli pfedem pozvanku do e-mailu, kde byli vsichni
seznameni s terminem a mistem konani AC a harmonogramem dne. V pozvance bylo
dale uvedeno, Ze si maji s sebou pfinést své pracovni notebooky a hlavnim bodem

pozvanky bylo zadani jedné z modelovych situaci a zadani lektorské ukazky.

AC probihalo v prostorach stavebni spofitelny, byly na to vyé&lenény dvé
mistnosti; konferencni sal a pfedsali. V konferenénim sale probihaly vSechny modelové
situace, vyjma predstaveni, které bylo hromadné a probihalo v pfedsali, v konferenénim
sale také probihaly porady hodnotitelt. Druha mistnost, v naSem pfipadé predsali, byla
takzvana zakladna pro ucastniky, tam probihala pfiprava na modelové situace a bylo
tam pfipravené i obCerstveni pro vsechny pfritomné.

Kazdy uc€astnik obdrzel po pfichodu slozku, kde bylo shrnuto, z jakého divodu se AC
kona a jaké budeme vyuzivat metody, aby ucastnici védeéli, co je ¢eka. AC pro tyto
kandidaty neni cizi, nebot aby se mohli stat obchodnimi zastupci, museli jiz v minulosti
AC absolvovat. Ve slozce bylo kompletni zadni celého AC, v€etné harmonogramu
celého dne. Slozka dale obsahovala psaci potfeby, blok a jmenovku. Pfed zagatkem AC
byl v§em uc&astnikiim daného dne na jejich e-mailovou adresu odeslan odkaz na online

diagnostiku, kterou méli individualné vyplnit dle zadani, ktery bylo v harmonogramu.

Na zacatku celého programu probé&hlo seznameni s internimi hodnotiteli a jejich
oblastmi plasobnosti. Dale také probéhlo predstaveni souhrni oekavani ze ze stran
hodnotiteld a uc€astnikG. Prvni modelova situace poslouzila jako icebreak, aby
z UCastnikGl opadla nervozita. Poradi kandidatu pfi jednotlivych prezentacich jsme
nechali na jejich vybéru. Béhem vSech aktivit byli jednotlivi u€astnici pozorovani
hodnotiteli a veSkeré projevy chovani byly zaznamenany do pfedem pfipravenych

zaznamovych archl. Kazda modelova situace méla svlj zaznamovy arch, ve kterém



bylo uvedeno, které kompetence se musi v dané modelové situaci pozorovat. V kazdém
archu byla uvedena pétibodova 8kala, podle které bylo moZzno pozorovanou uroven

kompetence prehledné oznadit.

Na zakladé naSich zkuSenosti se nam podafilo dodrzet ¢asovy harmonogram
programu, protoze jsme do programu zahrnuli dostatek ¢asu na pfestavky. Po zakoncéeni
kazdého jednotliveho AC byl prostor pro celkovou zpétnou vazbu ucastniku; jestli jsme
naplnili jejich oCekavani, co je nejvice pfekvapilo, co se jim libilo nebo nelibilo,
co si z tohoto dne odnasSeji. Po ukon&eni programu pro u€astniky probéhla jesté porada
hodnotitelt, kde byly hodnoceny poznatky z pfedchozich pribéznych porad. VeSkeré
materialy, které byly pouzity uchazedi, jako napfiklad zaznamové archy a poznamky,
byly uchovany pro dal$i vyuziti pfi realizaci vystupnich zprav pro uchazece. Nakonec
probéhla zpétna vazba mezi hodnotiteli o vlastnich pocitech z ucasti v AC, o uspésnosti

AC a pfinosu tohoto projektu pro osobni rozvoj hodnotitel(.
Byly uréeny konecné hodnoty kompetenci u vSech kandidat(i a nasledné bylo
provedeno vyhodnoceni ke splnéni podminek pro pfijeti nebo odmitnuti kandidata

na pozici Skolitele.

Z celkového poctu Sestnacti kandidatd bylo neuspésnych pouze pét uchazecu.



8 VYHODNOCENI KANDIDATU

Vyhodnoceni ziskanych informaci probihalo kvili ¢asové naroénosti
zjednoduSenou metodou; hodnotitelé se sjednotili na Urovni sledované kompetence
u daného kandidata v kazdé modelové situaci na stupnici 1-5. Poté jsme secetli vSechny
body v dané kompetenci a z tohoto vypoétu jsme nasledné udélali prGmér a vysla
vysledna hodnota dané kompetence u jednotlivych kandidatt. Kandidaty jsme seradili
podle vysledku a pfifadili k nim hodnoceni podle niZe uvedené stupnice.

Po sefazeni kandidatd, jsme naSe vysledky porovnali s vysledky online
diagnostickych testl. Zjistili jsme, Ze naSe poznatky a postfehy, které jsme mohli vidét
béhem realizace, se shodovali s vysledky zmifiovanych diagnostickych testl. Zavére¢né

zpravy kandidatu, jsou kombinaci hodnoceni garantl s vysledky diagnostiky.

Stupnice vysledku:
A Doporuéujeme (u€astnik naplfiuje ocekavani od pozice)
B DoporuCujeme s vyhradou (Uc¢astnik ¢astecné naplfuje oekavani od pozice)

C Nedoporudujeme (ucastnik nenaplriuje o¢ekavani od pozice)

Vysledky psychodiagnostickych testu jsou posuzovany jako doplrikové, bylo by k nim
prihlédnuto pouze v pfipadé spornych vysledk(, k této situaci béhem hodnoceni
nedoSlo. Podrobné vypracovani zavéreCnych zprav u psychodiagnostickych testu
a jejich nasledna interpretace probéhla u vSech ucastniku, tedy u kandidatl, které jsme

doporudili, ale i u neuspésnych kandidata.

Jelikoz se AC ucastnilo 16 uchazecu, neuvadime zde uUplny prehled, ale pouze
uvadime testovany vzorek uc€astnikd, abychom mohli potvrdit nebo vyvratit hypotézu,
a kvalitn&jsi nez kandidati vybrani regionalnimi manazery. Testovany vzorek se sklada
celkem z 6 uchazec€u. Polovina uchazecu, tedy 3 obchodni zastupci, je volba
regionalnich manazer( a zbyvajici kandidati jsou vybrani na zakladé analyzy pracovnik(

stavebni spofitelny.



8.1

Individualni zavéreéné zpravy - vyhodnoceni

ZavéreCna zprava uvadi nejprve hodnoceni kandidata a dale shrnuti jeho kladnych

a negativnich stranek. Zavérec¢na zprava také ukazuje kandidativ potencial k dalSimu

rozvoji. Dale bylo uvedeno chovani uc¢astnika béhem jednotlivych modelovych situaci.

Dale predstavuje kompetence, které byly v téchto situacich sledovany.

8.1.1 Kandidati vybrani stavebni spofitelnou

M. K.

Uchaze€ svym vykonem béhem AC naplnil oéekavani pozadované na pozici Skolitele.

Uchaze€ se v ramci AC projevil jako loajalni obchodni zastupce, ktery zna dobfe proces

i produkt a ma chut pfedavat své know-how i ostatnim kolegtiim.

V ramci 1. modelové situace (telefonovani) jsme mohli vidét strukturu a jasny cil.
V této modelové situaci nechybélo zapojovani u€astnik(l a oSetfovani namitek
a pohotova reakce na dotazy.

Ve 2. modeloveé situaci, na kterou se uchaze¢ pfipravil doma, jsme mohli vidét cil
a velmi peclivou pfipravu. V této modelové situaci uchaze€ zapojoval u¢astniky
a udrzoval s nimi o¢ni kontakt. Doptaval se uC€astniki Skoleni a pohotové
odpovidal na kladené otazky, podaval ucastnikim vécné argumenty. M. K.
se béhem obou modelovych situaci projevoval srozumitelné a energicky.

Na ¢em lIze stavét: nadSeni pro téma, odborna znalost, dobra sebereflexe
vlastnich silnych stranek i rezerv, flexibilita a schopnost pohotové reagovat,
schopnost navazat kontakt s ucCastniky, ziskat si jejich pozornost a pfimét

je k aktivité. Chova se partnersky k uc¢astnikim Skoleni.

Vyhody:

soustfedénost, trpélivost, schopnost naslouchat,
schopnost prosadit sebe a své nazory, soutézivost,
koncepce, nadhled, zaméFeni na budoucnost,
odvaha, optimismus, ambice,

logi¢nost, zaméfeni na vykon,

pohotovost, napaditost, inovativnost,

kombinace Cinorodosti spolu s klidnym vystupovanim.



Mozna rizika:

uzavienost, horsi €itelnost pro druhé,
davani méné prostoru druhym, soupefent,
opomijeni detailu, nekonkrétnost,
podcefovani situaci, tendence riskovat,
niz§i empatie, mensi takt a diplomacie,
neustupnost, mensi ohledy na druhé,

horsi time-management, menS$i dislednost.

Rozvojova doporuceni:

komunikovat nejen vécna rozhodnuti a podstatné informace, ale pribézné
s druhymi hovofit, sdélovat jim své nazory a pocity, dbat na atmosféru,

sdélovat i svlj nesouhlas, byt otevieny diskusi, aktivné si zjiStovat nazory
a postoje druhych, nespoléhat se na jejich vlastni aktivitu,

nepodcenovat rizika, cilené je zahrnout do svych Uvah, konfrontovat své vize
a napady s realitou a moznostmi,

prevzit zodpovédnost za dotazeni svych vizi, konkretizovat je, stanovovat
méfitelna kritéria a milniky,

ve vztahu k druhym nezapominat na takt a diplomacii, uvédomit si, ze forma
sdéleni ma Casto vétsi,

pFesvédcivost nez platné a logické argumenty,

vice pracovat s atmosférou a potfebami druhych, hledat feSeni akceptovatelna
v8emi zu€astnénymi, rozvijet svou toleranci,

ve svych ¢innostech zvazovat hledisko efektivity, naucit se tam, kde je to zadouci,
vyuzivat i osvédcené a zazité postupy,

rovnomeérné vynakladat energii, pracovat na ukolech praibézné, alespor ramcové

planovat.

Hodnoceni: A - Doporuc€ujeme (u€astnik naplfiuje o¢ekavani od pozice)

L. K.

Ugastnice se v ramci AC projevila jako loajalni obchodni zastupce, ktery zna dobre

proces i produkt a ma chut predavat své know-how i ostatnim obchodnim zastupcim.

V ramci 1. modelové situace (telefonovani) se velice snazila motivovat u€astniky.
Modelova situace méla strukturu. V této modelové situaci chybélo zapojovani

uCastniku, oSetfovani namitek a ocenovani aktivity u€astnikd Skoleni. V této Casti



programu byla L. K. pomé&rné& nesméla, chybéla ji flexibilita a ulpivala zbyte¢nych
detailech.

Ve 2. modelové situaci, na kterou se uchazecka dostate¢né pfipravila doma, jsme
mohli vidét cil, ktery sméroval ke spInéni ukolu. V této modelové situaci ucastnice
jiz zapojovala uchazece a udrzovala s nimi i o¢ni kontakt. Doptavala se u¢astnikt
a shrnovala vSe podstatné. Naslouchala potfebam ucastnik( Skoleni. Bylo znat,
Ze je pro ni lepSi Skolit pfedem pfipravené téma, na které se mlze dostate¢né
C¢asoveé nachystat.

Na ¢em Ize stavét: nadSeni pro téma, odborna znalost, uméni se doptat a snaha
vysvétlit uzitek, vizualizace. Proklada Skoleni nazornymi pfiklady a tipy z vlastni

praxe. Flexibilita a schopnost pohotové reagovat.

Vyhody:

vyvazena schopnost komunikace a naslouchani,

orientace na spolupraci, podpora druhych,

vnimani detaill, orientace na strukturu a fakta,

opatrnost, uvazlivost, promysleni rizik,

schopnost vyvazit potfebu vysokého vykonu s potfebami druhych,
flexibilita, pfizplisobivost, tolerance,

planovani, organizace, peclivost, dotahovani,

stabilita, rozvaznost, klid.

Nevyhody:

nesmélost, mensi schopnost se prosadit,

mensi nadhled, ulpivani na detailu,

uzkostnost, ulpivani na hrozbach,

nestalost, vagnost,

menS§i flexibilita, chybé&jici improvizace, netrpélivost,

pohodinost, mensi ochota ke zméné.

Rozvojova doporuceni:

nezapominat realizovat i své vlastni potfeby a plany stejné aktivné jako pfi praci
na spolecnych projektech,

snazit se pracovat alespon v nékterych oblastech na své vlastni pribojnosti,



snazit se zachovat vétsi odstup a nadhled, nenechat se pfedem limitovat
v budoucich moznostech stavajici realitou, odpoutat se od ,tady a ted”,
neulpivat na podruznostech, nepodléhat nutkani zohlednit kazdy detail, oddélit

podstatné od méné podstatného,

viiv s

Vv s

jasny postoj a byt pro druhé zdrojem jistoty a stability,
byt vice proaktivni, hledat noveé pfilezitosti a moznosti uplatnéni,

pfemyslet o moznych zménach, vylepSenich, novych napadech.

Hodnoceni: A - DoporuCujeme (u€astnik naplfiuje o¢ekavani od pozice)

H. Z.

Ugastnice se v ramci AC projevila jako loajalni obchodni zastupce, ktery zna dobre

proces i produkt a ma chut pfedavat své know-how i ostatnim.

V ramci 1. modelové situace (telefonovani) se zajimala o uc€astniky a jejich
potfeby, dokazala se doptat, hezky vyuzila vizualizaci potfeb na flipchart.
Prestoze si ucastnice udélala peclivou pfipravu, pouZila z ni naprosté minimum.
V pribéhu modelové situace jeji projev ztratil strukturu i dynamiku.

Struktura bohuzel chybéla i ve 2. modelové situaci, na kterou se u¢astnice mohla
dostateCné pfipravit doma. Lektorské ukazce chybél jasny cil, v nékterych
momentech se ucastnice chovala k za¢astnénym nadfazené.

Na ¢em stavét: nadSeni pro téma (hypotéky), odborna znalost, uméni se doptat

a snaha vysvétlit uzitek, snaha o vizualizaci.

Doporuceni k rozvoji: chovat se ke vSem uc€astnikim partnersky, v ramci pfipravy

si promyslet efektivni strukturu a nasledné si ji drzet.

Vyhody:

komunikativnost, navazovani novych vztah,
orientace na spolupraci, podpora druhych,
vnimani detaild, orientace na strukturu a fakta,
pfiméfena odvaha spolu s citem pro rizika,

schopnost vyvazit potfebu vysokého vykonu s potfebami druhych,



rovnomeérna samostatnost spolu se schopnosti tolerance,
pohotovost sou€asné se snahou planovat,

iniciativa, podnikavost, aktivita.

Nevyhody:

netrpélivost, obtizné soustfedéni,
nesmélost, mensi schopnost se prosadit,
mensSi nadhled, ulpivani na detailu,

pretizenost, roztékanost.

Rozvojova doporuceni:

vytvofit si prostor pro viastni sebereflexi, uvédomit si, co je skuteéné dulezité
a jak toho dosahnout,

posilovat houzevnatost a trpélivost, ,neutikat® ze situaci, které vyzaduji delsi
soustfedéni, nezlstavat pouze na povrchu problémd,

zaméfit se na dlouhodobéjsi perspektivu, nenechat se predem limitovat
v moznostech stavajici realitou, odpoutat se od ,tady a ted”,

neulpivat na detailech, snazit se ziskat nadhled,

naucit se polevit, relaxovat, uvolnit se, vyuZzivat tzv. aktivniho odpocinku,

ve vztahu k druhym respektovat urcité hranice a jejich tempo, dopfat jim dostatek

klidu a ¢asu na praci.

Hodnoceni: C - nedoporu€ujeme (UCastnice nenaplfiuje o€ekavani od pozice)

8.1.2 Kandidati vybrani regionalnimi manazery

K. P.

UchazeCka svym vykonem béhem AC naplnila ofekavani pozadované na pozici

Skolitele. Ugastnice se v ramci AC projevila jako loajalni obchodni zastupce, ktery zna

dobre proces i produkt a ma chut pfedavat své know-how i ostatnim.

V ramci 1. modelové situace (telefonovani) jsme mohli vidét strukturu a jasny cil.
V této modelové situaci nechybélo zapojovani Ucastnik(l a oSetfovani namitek
a ocenovani aktivity. Uméla si sjednat pofadek béhem skoleni.

Ve 2. modelové situaci, na kterou se uchazecka pfipravila doma, jsme mohli vidét

jasny cil. V této modelové situaci ucCastnice také zapojovala uchazece
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a udrzovala s nimi o¢ni kontakt. Doptavala se ucastnikl. Uchazecka se béhem
obou modelovych situaci projevovala srozumitelné a energicky.

Na Cem lIze stavét: nadSeni pro téma, odborna znalost, dobra sebereflexe
vlastnich silnych stranek i rezerv, flexibilita a schopnost pohotové reagovat,
schopnost navazat kontakt s ucCastniky, ziskat si jejich pozornost a pfimét

je k aktivité.

Vyhody:

Rizika:

vyvazena schopnost komunikace a naslouchani,

schopnost prosadit své nazory a zaroven spolupracovat,
koncepce, nadhled, zaméFeni na budoucnost,

pfimérena odvaha spolu s citem pro rizika,

schopnost vyvazit potfebu vysokého vykonu s potfebami druhych,
samostatnost, nezavislost,

pohotovost, napaditost, inovativnost,

iniciativa, podnikavost, aktivita.

opomijeni detailu, nekonkrétnost,
neustupnost, mensi ohledy na druhé,
horsi time-management, mensi dislednost,

pretizenost, roztékanost.

Rozvojova doporuéeni:

nepodléhat tuSenim, Ze néco dopadne dobfe nebo Spatnéa podle toho uréovat
miru svého usili, hledat oporu a kontrolu ve faktech,

prevzit zodpovédnost za dotaZzeni svych vizi, konkretizovat je, stanovovat
méfitelna kritéria a milniky,

rozvijet svou toleranci a schopnost akceptovat jina feSeni nez sva vlastni,
posilovat svou flexibilitu a pfizpisobivost, sladit své vlastni cile se spoleénymi,
omezit mnozstvi zapoCatych aktivit, minimalné ¢ast z nich dotdhnout do konce

a zazit si tak uspéch a uspokojeni z vysledku,
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naucit se polevit, odpocivat, rovnomérné vynakladat energii, pracovat na ukolech

prubézné.

Hodnoceni: A - DoporuCujeme (u€astnik naplfiuje o¢ekavani od pozice)

Z. P.

Ugastnice se v ramci AC projevila jako loajalni obchodni zastupce, ktery zna dobre

proces i produkt a ma chut predavat své know-how i ostatnim kolegim.

V ramci 1. modelové situace (telefonovani) jsme mohli vidét strukturu. V této
modelové situaci chybélo zapojovani a o¢ni kontakt smérem k ucastnikiim
Skoleni. Nacvik telefonovani byl vyrazné vykladovy a zahlcujici a misty dost
nepfehledny. Z. P. proklada skoleni pfiklady a tipy z vlastni praxe. Velmi vysoka
dynamika projevu, rychlé tempo projevu.

2. modelova situace, na kterou se méla uchazecka pfipravit doma, byla velmi
podcenéna. Z. P. Sl vybrala nevhodné téma, které spocivalo v tom, Ze naudi
ucastniky 3koleni s mobilni kalkulatkou. Sice se kandidatka snazila zapojit
i uCastniky Skoleni, ale bylo to velmi nepfirozené a misty to bylo znacné direktivni.
Dalo by se fici, Ze svym projevem ucastniky zahltila. V obou modelovych
situacich jednala Z. P. s u€astniky Skoleni nadfazené.

Na ¢em se da v budoucnosti stavét: nadSeni pro téma, odborna znalost, mezi jeji
kvality patfi komunikativnost a strukturovanost, energie a snaha uspét, pfedavani

védomosti.

Vyhody:

komunikativnost, navazovani novych vztahd,
schopnost prosadit sebe a své nazory, soutézivost,
koncepce, nadhled, zaméFeni na budoucnost,
odvaha, optimismus, ambice,

logi¢nost, zamé&reni na vykon,

samostatnost, nezavislost,

pohotovost, napaditost, inovativnost,

iniciativa, podnikavost, aktivita.

Nevyhody:

netrpélivost, obtizné soustfedéni,



davani méné prostoru druhym, soupefent,
opomijeni detailu, nekonkrétnost,
podcenovani situaci, tendence riskovat,
niz§i empatie, mensi takt a diplomacie,
neustupnost, mensi ohledy na druhé,

horsi time-management, mensi dislednost,

pretizenost, roztékanost.

Rozvojova doporuceni:

vice naslouchat, zapojovat druhé do spole€nych Cinnosti, nabizet jim prostor
ke spolurozhodovani,

kontrolovat svou impulzivitu, domyslet rizika a dopad svych rychlych rozhodnuti,
snazit se zachovavat ,chladnou hlavu®,

nepodcenovat rizika, cilené je zahrnout do svych Uvah, konfrontovat své vize
a napady s realitou a moznostmi,

prevzit zodpovédnost za dotazeni svych vizi, konkretizovat je, stanovovat
méfitelna kritéria a milniky,

ve vztahu k druhym nezapominat na takt a diplomacii, uvédomit si, Ze forma
sdéleni ma Casto vétsi presvédCivost nez platné a logické argumenty,

Iépe pracovat s atmosférou a potifebami druhych, hledat feSeni akceptovatelna
vSemi zucastnénymi, rozvijet svou toleranci,

omezit mnozstvi zapoC€atych aktivit, minimalné ¢ast z nich dotahnout do konce
a zazit si tak uspéch a uspokojeni z vysledku,

naucit se polevit, odpocivat, rovnhomérné vynakladat energii, pracovat na ukolech

pribézné.

Hodnoceni: C - nedoporucujeme (U¢astnice nenaplfiuje o¢ekavani od pozice)

G. H.

Ugastnice svym vykonem b&hem AC naplnila oéekavani pozadované na pozici $kolitele.

Ugastnice se v ramci AC projevila jako loajalni obchodni zastupce, ktery zna dobre

proces i produkt a ma chut' pfedavat své know-how i ostatnim.

V ramci 1. modelové situace (telefonovani) jsme mohli vidét strukturu a koncepci.

V této modelové situaci nechybélo zapojovani Ucastnik(l a oSetfovani namitek



a ocenovani aktivity. Kvali rychlému tempu projevu byl i nacvik telefonovani méné
konkrétni. Na G. H. bylo vidét, Ze se vyskytovala mimo svoji komfortni zénu
a pusobila velmi nervozné a roztékané. Z tohoto duvodu plsobila na u€astniky
Skoleni ponékud méné partnersky.

Na 2. modelovou situaci se kandidatka pfipravila velmi peclivé. G. H. si vybrala
velmi sloZité téma, které ovSem zvladla velmi dobfe. V této modelové situaci

G. H. opét zapojovala uchazece a udrzovala s nimi i o¢ni kontakt. Doptavala se
ucastnik a shrnovala vSe podstatné. Je evidentni, ze pro G. H. je lepSi Skolit na
pfedem pfipravené téma, na které se mlze dostatecné pfipravit. V této modelové
situaci se k ucastnikim chovala opét partnersky.

Na &em lIze stavét: nadSeni pro téma, odborna znalost, dobra sebereflexe
vlastnich silnych stranek i rezerv jako zaklad pro dalSi profesni a osobni rozvoj,
flexibilita a schopnost pohotové reagovat, schopnost navazat kontakt

s UCastniky, ziskat si jejich pozornost a pfimét je k aktivité.

Vyhody:

komunikativnost, navazovani novych vztahd,

schopnost prosadit své nazory a zaroven spolupracovat,
odvaha, optimismus, ambice,

logi¢nost, zamé&reni na vykon,

rovnomeérna samostatnost spolu se schopnosti tolerance,
pohotovost, napaditost, inovativnost,

iniciativa, podnikavost, aktivita.

Nevyhody:

netrpélivost, obtizné soustfedéni,
opomijeni detailu, nekonkrétnost,
podcefiovani situaci, tendence riskovat,
niZsi empatie, mensi takt a diplomacie,
horsi time-management, mensi daslednost

pretizenost, roztékanost.

Rozvojova doporuceni:

rozvijet svou schopnost soustfedéni, snazit se pfizplsobit prostfedi tak,

aby zbyte¢né neodpoutavalo pozornost od vykonavané €innosti,



e snazit se jit vice do hloubky, nezlistavat pouze na povrchu véci, vztahu, ukold,

e nepodcenovat rizika, cilené je zahrnout do svych uvah, konfrontovat své vize
a napady s realitou a moznostmi,

e pFevzit zodpovédnost za dotaZeni svych vizi, konkretizovat je, stanovovat
méfitelna kritéria a milniky,

e ve vztahu k druhym nezapominat na takt a diplomacii, uvédomit si, ze forma
sdéleni ma Casto vétsi presvédCivost nez platné a logické argumenty,

e vice pracovat s atmosférou a potfebami druhych, umét jim vyjadfit pochopeni
a podporu,

e omezit mnozstvi zapoCatych aktivit, minimalné ¢ast z nich dotahnout do konce
a zazit si tak uspéch a uspokojeni z vysledku,

¢ naucit se polevit, odpoc€ivat, rovnomérné vynakladat energii, pracovat na ukolech

pribézné.

Hodnoceni: B - Doporuéujeme s vyhradou (u€astnik Caste¢né naplfiuje ocCekavani

od pozice)

8.2 Vysledi uchazecu

AC pouziva metody obsahujici skupinové a individualni ulohy. Kandidati se ucastni
specialné sestavenych Ukolu a jsou pfitom hodnoceni zkusenymi hodnotiteli. Ponévadz
se k posuzovani pouziva simulovanych ukazek prace, feSeni simulovanych praktickych
kazdodennich problém0 obchodniho zastupce, vysledek je spolehlivym odhadem
budouciho pracovniho vykonu. Uvedené aktivity (osobni prezentace, nacvik
telefonovani, Skolici aktivity), které kandidati absolvuji, jsou navrZzeny tak,
aby hodnotitelné mohli pfedem definované dovednosti, zplsobilost a osobnostni

charakteristiky u€astnik(i hodnotit na zakladé pozadavk( na pracovni pozici Skolitele.

Tabulka & 6 nam ukazuje prehled vysledkd AC. Z vysledkl je patrné, Ze kandidati,

kandidaty nez ti, ktefi byli vybrani na zakladé vybéru regionalnich manazeru. Kvalitné

jsou na tom obé skupiné shodné.



Tabulka €. 6: Pfehled vysledkd

Stavebni spofitelna | Regionalni manazefi
Hodnoceni A 2 1
Hodnoceni B 0 1
Hodnoceni C 1 1

Zdroj: autor prace

Na zakladé vysledkd AC byli obsazeni vSichni kandidati, ktefi obdrzeli hodnoceni A na
pozici Skolitele externi sité. Kandidati s hodnocenim B jsou povazovani za zalohu a
budou vyuziti v pfipadé maximalniho vytizeni ostatnich skolitel. Obé& uspésné skupiny
absolvovaly kurz prezenénich dovednosti. Kandidati, ktefi nebyli uspé&sni, mohou nadale
pracovat jako obchodni zastupci. V pribéhu podzimu se ukazalo, ze kvuli pfechodu na
online Skoleni novych i stavajicich obchodnich zastupcl z divodu covidové pandemie
stavebni spofitelna potfebuje vice Skolitelt, proto se bude realizovat stejné AC. Doba

realizace je zavisla na uvolfiovani protiepidemickych opatfeni v CR



ZAVER

Metoda Assessment centre ma velmi Siroké uplatnéni v praxi. Smyslem této
metody je hodnoceni vymezenych kompetenci skrze pozorovani chovani posuzovanych

osob béhem jednotlivych modelovych situaci AC.

V teoretické €asti této diplomové prace bylo cilem popsat metodu assessment
centre. V teoretické Casti je také popsana historie této metody. Déle se zabyvame
personalni praci, ziskavanim a vybérem pracovniku V posledni kapitole teoretické Casti
je popsana psychodiagnostika a s ni spojena struktura osobnosti a psychodiagnostické

metody.

Cilem empirické €asti diplomové prace je sumarizovat projekt vytvofeni nového
konceptu AC na pozici Skolitele, dale pfipravit navrh a realizaci nové sestaveného AC.
Jako prvni jsme v této €asti prace charakterizovali spole¢nost, pro kterou bylo vytvofeno
AC. V dalSich kapitolach jsme se zaméfili na samotné body a ulohy AC. Popisujeme

konkrétni metody a dulezité body psychodiagnostiky.

Diplomova prace potvrzuje, Ze kandidati vybrani z oddéleni personalniho rozvoje
si mohli ovéfit na zakladé online Skoleni pro nové nastupujici obchodni zastupce
a s garanty jsme se shodli, Ze jsou srovnatelné. Za hlavni pfinos povazujeme uspésnost
nové vybranych Skoliteld a spolupraci s garanty na tomto projektu. Dale jako pfinos
vidime spokojenost na strané vedeni stavebni spofitelny, ktera vychazi z toho,
Ze se bude znovu konat stejné AC. Uspé&snost celého programu spatfujeme v tom,
Ze se bude konat dalSi AC na pozici Skolitele externi obchodni sité hned, jak nam to

umozni proticovidova opatfeni.
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