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Anotace

Bakalafska prace se zabyva tématem typologii osobnosti a metodou assessment
centra. Cilem prace je seznamit se s vybranymi typologiemi osobnosti a zjistit jaké je
jejich vyuziti v rdmci metody assessment centra. Prace je rozdélena do dvou casti.
Teoreticka C¢ast vymezuje pojem osobnost, rysy osobnosti a vybrané typologie
osobnosti. Dale se zabyva personalni praci a jejimi ukoly. Popisuje moznosti vybéru
zamé&stnancu, zvlasté se zaméfuje na metodu assessment centra. V praktické casti je
proveden kvantitativni vyzkum s kvalitativnimi prvky formou dotaznikového Setient,
jehoz cilem potvrzeni pfedem stanovenych hypotéz. Vyzkumu se zcastnili ucastnici

assessment centra.
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Annotation

The bachelor thesis deals with an issue of personality theories and the assessment centre
method. The aim of the research is to get acquainted with selected personality theories and find
out how personality theories are used within the assessment centre method. The thesis is divided
into two parts. The theoretical one defines the concept of personality, personality traits and
selected personality theories. It also deals with human resources and its tasks. The thesis
describe ways of selecting employees, it focuses mainly on the assessment centre method.
The empirical part concist of a quantitative research with qualitative elements carried out
in the form of questionnaires, the goal of which is to verify pre-set hypotheses. The participants
of the assessment centre method participated in the research.
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UvVOD

Tématem této bakalarské prace je ,,Vyuziti vybranych typologii osobnosti v ramci
metody assessment centra“. Metoda assessment centra je moderni metoda, ktera se
v poslednim desetileti zadina vice pouzivat i v Ceské republice. Je to téma, které neni
az tak moc znamé mezi Sirokou vefejnosti. Divodem bude asi to, Ze assessment
centrum jako metoda vybéru zaméstnanct je velmi naro¢na ve vSech smérech a vyuziva
se pouze u vybéru na specificka pracovni mista, naptiklad u manazerd nebo absolvent.

Divodem pro vybrani tohoto tématu, byl zdjem o problematiku fizeni lidskych
zdrojl, zejména assessment centra a typologii osobnosti.

Hlavni cilem prace je seznamit se s vybranymi typologie osobnostmi a zjistit jaké je
jejich vyuziti v ramci metody assessment centra.

Bakalaiska prace je rozd€lena do dvou ¢asti — na teoretickou a praktickou ¢ast.
Prvni, teoretickd ¢éast se skldda ze tfi kapitol. Informace do této casti byly Cerpany
z odborné Ceské i zahrani¢ni literatury a davéryhodnych internetovych zdroji. Prvni
kapitola prace se zabyva strukturou osobnosti a vybranymi typologiemi osobnosti.
Definuje pojem osobnost a struktura osobnosti. Dale také se zabyva rysi osobnosti a
vybranymi typologiemi osobnostmi. Druha kapitola této prace je zaméfena
na personalni praci a jeji tkoly. V této kapitole se nachazeji definice fizeni lidskych
zdrojii a persondlni prace. Jsou zde zminény nékteré z Cinnosti, které personalni ttvar
ma na starosti. Zejména je zde kladen na podkapitolu vybér zaméstnanct, kde jsou
vypsany vSechny metody vybéru novych pracovniki do firem a kratce
charakterizovany. Posledni, tieti kapitola teoretické casti této bakalaiské prace je
zamé&fena na samotnou metodu assessment centra. Zde je tato metoda charakterizovana,
jsou popsany jeji plusy a minusy a také metody, které se vyuzivaji pii realizaci
assessment centra. Také je zde popsan tym, ktery se podili na ptipravé a pii samotné
realizaci assessment centra. Jenda podkapitola je také veénovana zpétné vazbé, ktera
V ramci assessment centra hraje vyznamnou roli, i kKdyZ ne vzdy se vyuziva.

Prakticka cast bakalaiské prace byla vedena formou kvantitativniho vyzkumu
s kvalitativnimi prvky. Tento kvantitativni vyzkum s kvalitativnimi prvky probéhl
formou dotaznikového Setfeni. Dotazniky byly vyplnény byvalymi ucastniky

assessment centra skrze webové stranky vyplnto.cz, na kterém byly dotazniky také



vytvofeny. Dotaznik byl zaméfen na zkusenosti absolventt s assesment centrem. Skrze
jejich zkuSenosti se zjistovalo, jak moc s v ramci metody assessment centra vyuzivaji

typologie osobnosti.
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TEORETICKA CAST

1  STRUKTURA A VYBRANE TYPOLOGIE
OSOBNOSTI

1.1 Osobnost

Psychologie osobnosti vznikla ve 30. letech 20. stoleti odtrhnutim od psychologie
socialni, kterd vté dobé pojimala témata, ktera se postupné vyd¢lila jako dilci
psychologické discipliny. Jako jednim ze zakladateli psychologie osobnosti je
povazovan Gordon W. Allport, ktery ve své knize Personality: A Psychological

Interpretation z roku 1937 shrnul poznatky o osobnosti tehdejsi doby.

Pojem osobnost neni mozné jednoduse definovat. U kazdého jednotlivého autora se
setkavame s jeho rozdilnym pojetim. Navic kazdé toto vymezeni obsahuje pouze

seznam nejpodstatnéjsich znakd.*

Podle Gordona W. Allporta je osobnost ,,dynamickd organizace psychofyzickych
systémut uvniti- individua, ktera determinuje jeho jedinecné prizpusobeni k jeho
prostiedi®>. Naopak L. A. Pervin osobnost definuje jako ,.komplexni organizaci
kognitivnich procesii, emoci a chovani, které davaji Zivotu jednotlivce smér a

souvislost3.

Z toho vyplyva, ze pojem osobnost vyjadiuje vnitini organizaci dusevniho Zzivota
kazdého cloveka, tedy jeho psychické uspotadani. A v urcitém smyslu nahradil pojem
duse, od kterého bylo upusténo jiz v 2. polovin€ 19. stoleti, protoze se povazoval

za nevédecky.* Osobnost také popisuje zplisob, jak jedinec proziva, uvazuje a chova se

1 BLATNY, M. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné piistupy. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 11-12. ISBN 978-80-247-3434-7.

2 ALLPORT, G In: BLATNY, M. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné pristupy. 1. vyd.
Praha: Grada, 2010, s. 12. ISBN 978-80-247-3434-7.

3 PERVIN, L. A. The science of personality. 2. vyd. New York: Oxford University Press USA, 2002,
s. 414. ISBN 978-0-19-515971-4.

4 NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. 2. vyd. Praha: Academia, 2009, s. 10. ISBN 978-80-
200-1680-5.
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a jaky je jeho vztah s prostiedim, kterého obklopuje. Nase osobnost tedy determinuje,

jak vnimame sebe a své okoli, jak se citime, jak uvazujeme a jak jedname.®

Psychologie osobnosti v dnesni dobé se zabyva hlavné genezi osobnosti (vznik a

utvafeni), strukturou osobnosti a dynamikou osobnosti.®
1.2 Struktura osobnosti

Pod pojmem struktura osobnosti je obvykle chapano urCité vnitini uspotradani
zédkladnich vlastnosti osobnosti. Nékdy se také pouzivd termin systém.” Tyto rysy
0sobnosti se ¢asto definuji jako vrozené nebo ziskané charakteristiky, které jsou stabilni
a muze jimi byt cokoliv, co jednoho jedince odlisuje od druhé¢ho.® L. A. Pervin
charakterizuje rysy osobnosti jako ,.dispozice K urcitému zpiisobu chovani, které jsou
usporddany hierarchicky od specifickych odpovedi az k obecnym psychologickym

cinnostem.*®

Osobnostni rysy se u jedince projevuji uréitym chovanim, které se piizpusobuje
situaci, ve které se jedinec pravé nachazi. Nékteré rysy mohou byt vyvolany pouze
v urcitych situacich a jiné, pokud jsou méné vyhranéné, mohou zlstat skryty a
Vv béznych podminkach se nemuseji vibec projevit. Na rozvoj téchto vlastnosti

osobnosti ma také silné plisobi sociokulturni vliv.°

Pfi zkoumani téchto rysii se v pribéhu 20. stoleti vyuzivaly predevsim 3 strategie:
faktorova analyza, idiograficky pfistup a vyvozovani typologii na zéklad¢ racionalni
uvahy. Nejvice se ale vyuzivala analyza faktorova a vyuziva se i dnes. Spo¢iva na snaze

odhalit a popsat obecnou strukturu osobnostnich ryst, které jsou spole¢né pro vsechny.

5 VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010, s. 13. ISBN 978-80-
246-1832-6.

6 BLATNY, M. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné pristupy. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 13. ISBN 978-80-247-3434-7.

" NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. 2. vyd. Praha: Academia, 2009, s. 135. ISBN 978-80-
200-1680-5.

8 BLATNY, M. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné pristupy. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 14. ISBN 978-80-247-3434-7.

® PERVIN, L. A. The science of personality. 2. vyd. New York: Oxford University Press USA, 2002,
s. 65. ISBN 978-0-19-515971-4.

10 VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010, s. 86-87. ISBN 978-
80-246-1832-6.
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Naopak pfistup idiograficky odmit4 hledani obecné struktury a zabyva se individudlnim
uspotfadanim rysii u jednotlivych lidi. Zastancem idiografického ptistupu byl napiiklad

Gordon W. Allport.

V soucasné dobé se vede debata ohledné poctu faktord, ktery by byl dostateény
k popisu osobnosti. V 90. letech 20. stoleti psychologové souhlasili, Ze oblast rysu lze
nejvice popsat pomoci 5 faktor — extroverze, neuroticismus, svédomitost, privétivost a
otevienost novym zkuSenostem. OznaCuje se jako pétifaktorovy model osobnosti,

tzv. ,,Big Five« !
1.2.1 Temperament

Marek Blatny definuje temperament jako ,.psychologické charakteristiky osobnosti,
jez jsou vrozené (dédicné), miizeme u nich identifikovat biologicky zdklad a tykaji se

formalni, nikoli obsahové stranky chovani a prozivani.“*?

Temperament je psychobiologickym zakladem na$i osobnosti, ktery se projevuje
individualné¢ a typicky kdané situaci. Ovliviiuje, v jaké bude jedinec interakci
s prostfedim, které ho obklopuje, a jaky postoj zaujme Kriznym podnétim 3
Temperament charakterizuje také jeho spontannost projevi. Nelze ho totiz ovlivnit
vychovou. Nebo jen velmi malo.!* To nepiimo zmiiuje naptiklad Karel Balcar, ktery
piSe, ze ,vlastni temperament miiZzeme jen v nepatrné mire trvale a zamérné ovIivnit;
miizeme se viak naucit vicelné s nim zachdzet.“® M. K. Rothbartova se také vénovala
studiu temperamentu a ta ho vyjadfila jako individudlni rozdily v reaktivité¢ a
samoregulaci. V jejim pojeti je temperament Uzce spojen s emocemi a emocionalni

reaktivita s reakcemi somatického systému.®

11 BLATNY, M. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné piistupy. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 14. ISBN 978-80-247-3434-7.

12 BLATNY, M. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné pristupy. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 23. ISBN 978-80-247-3434-7.

13 VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010, s. 64. ISBN 978-80-
246-1832-6.

14 BLATNY, M. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné piistupy. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 24. ISBN 978-80-247-3434-7.

15 BALCAR, K. Uvod do studia psychologie osobnosti. 2. vyd. Chrudim: MACH, 1991. s. 89. ISBN
14-343-83.

16 NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. 2. vyd. Praha: Academia, 2009, s. 169. ISBN 978-80-
200-1680-5.
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vvvvv

pro ustanoveni typologii osobnosti. Zkoumani temperamentu se vénovali jiz ve starém
Recku, a to predevsim Hippokrates a Galenos. Na né postupné navazali C. G. Jung, H.

Eysenck nebo I. P. Pavlov.'’
1.2.2 Schopnosti

Schopnosti 1ze charakterizovat jako rozsahly soubor podminek osobnosti, které jsou
nutné pro uspésné provedeni urcitych Cinnosti. Schopnosti je mozné rozdélit do dvou
kategorii. Prvni kategorii jsou schopnosti obecné uplatnitelné pii vykonu ruznych
¢innosti. Druhou pak jsou specialni schopnosti potfebné pouze pii urcitych ¢innostech
¢i jen jedné specifické. Existuje také dalsi kritérium déleni, které schopnosti rozdéluje

na:

— schopnosti pohybové,
— schopnosti smyslové,

— schopnosti rozumové.®

S pojmem schopnosti také souvisi pojem nadani. Nadani se obvykle charakterizuje
jako vrozeny piedpoklad k vykonu urcité cinnosti. Schopnosti pak lze brat jako
zkusSenosti, které se rozvinuly pomoci nadani. Dal§im souvisejici pojem je talent. Ten je
chapan jako mimofadné nadani ¢i schopnosti k vykonavani urcité Cinnosti. K tématu
schopnosti se také vztahuje termin vlohy, které se definuji jako vrozené senzomotorické
¢i dusevni predpoklady.’® Je mozné se taky setkat s pojmy védomosti a dovednosti.
Védomosti jsou osvojené souhrny pojmii a dovednosti se definuji jako schopnost

prakticky aplikovat nabyté védomosti.

7 VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010, s. 64. ISBN 978-80-
246-1832-6.

18 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerski psychologie a sociologie. 1. vyd.
Praha: Management Press, 2012, s. 85-86. ISBN 978-80-7261-239-0.

19 NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. 2. vyd. Praha: Academia, 2009, s. 194-195. ISBN 978-
80-200-1680-5.

14



1.2.3 Charakter

Charakter lze definovat jako ,soustavu relativné stalych dusevnich vlastnosti
clovéka, které se ... projevuji v jeho vztazich K riiznym strankam skutecnosti, vcetné
vztahu cloveka k sobe samému“. Pod pojmem rizné stranky skutecnosti se chape:

ostatni lidé, spole¢nost a svét, vlastni ¢innost lovéka a Elovék sam.?

R. Stagner tvrdi, Ze pojem charakter poukazuje na chovani jedince. Pokud je jeho
chovani v souladu se socidlnimi normami, pak se ¢loveék chova dle etickych ¢i mravnich
zasad. Jeho pojeti charakteru je ale jednodimenzionalni, hodnoti charakter pouze

z jednoho hlediska.?

Pojem charakter I1ze tedy chapat v rtiznych souvislostech. Zaprvé je mozno charakter
chapat v psychologickém smyslu, kdy vyjadifuje urcit¢ individudlni vlastnosti ci
zvlastnosti jedince, které pak ovliviiuji jeho jednani. A zadruhé ho lze pochopit
ve smyslu ,,moralniho charakteru®, kdy ¢loveék jedna dle obecnych moralnich zasad a

jsou s nim spojeny vlastnosti jako naptiklad pracovitost, pravdomluvnost, ¢estnost.

Charakter ¢lovék muze tedy predpovédét, jak se bude chovat ve vztazich ke druhym
lidem, ve vztazich s okolnim prostfedim, ve vtazich k ¢innostem a ve vztahu K sobé

samému.??

1.2.4 Motivace

Clovek provadi vétsinou ¢innosti s uréitym cilem a v piipadé potieby je schopny své
chovani zménit tak, aby daného cile dosahl. Reaguje vlastné na okolnosti, piekazky a
prilezitosti, které se mu naskytnou. Motiv tak lze odlisit od rysd, které jsou spiSe

automatickym reagovanim na podnéty.

20 BEDRNOVA, E., NOVY, L. a JAROSOVA, E. Manazerski psychologie a sociologie. 1. vyd.
Praha: Management Press, 2012, s. 86-91. ISBN 978-80-7261-239-0.

2L NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. 2. vyd. Praha: Academia, 2009, s. 455. ISBN 978-80-
200-1680-5.

22 BEDRNOVA, E., NOVY, L. a JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie. 1. vyd.
Praha: Management Press, 2012, s. 91-92. ISBN 978-80-7261-239-0.
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Motivace a motivy byly stfedem zajmu piedev§im v psychoanalyze. Sigmund Freud
a jeho nasledovnici tvrdili, ze chovani Clovéka je vzdy motivované, i kdyz vétSina

motivii pochazi z nevédomi.?®

Pro pojem motiv se objevuje vice definici. V uz§im smyslu jsou motivy
charakterizovany jako védomé cile jednani a v $irS§im jsou pojimany obecné jako cile
chovani. Milan Nakonecny vysvétluje motiv jako ,.konstrukt odvozeny z cilu lidského
chovani, znamend tedy dispozici,” a motivaci jako ,.konstrukt odvozeny ztoho, co se
déje, kdyz je aktivovan motiv, vyjadruje tedy proces pripravy a pripadné realizace

chovani védomé ¢i nevédomé zaméieného na dosazeni cile.“**

K poznani toho co tvoii zakladni motivaéni dispozice, je dulezité seznamit se
zakladnimi stavebnimi prvky motivacni struktury. Motivy lze diferencovat ve dvou
urovnich. Zaprvé motivy prvotni ¢i vrozené, které jsou spjaty s biologickymi procesy
Vv organismu a maji za cil zachovat a rozvijet jedince jako biologického druhu.
S prvotnimi motivy souviseji pojmy jako pudy ¢i biologické potieby. Zadruhé jsou to
motivy druhotné ¢i ziskané. Tato motivace se vytvotila pomoci zkusenosti, které cloveék
ziskal béhem uspokojovani svych prvotnich motivii a ma za cil zvysit kvalitu zivota

jedince. Do této druhé kategorie se fadi navyky, zdjmy, hodnoty a idealy.?®
K. B. Madsen, s pouzitim vySe zminéného zakladniho modelu, rozdé€lil motivy na:

— motivy primdrni, kam zafadil motiv Zizn€ a hladu, sexudlni motiv, motiv
peCovani a bezpeci, motiv dychéani, motiv odpocinku a spanku, motiv agrese,
motiv ¢innosti,

— motivy sekundarni, kam =zafadil motiv moci, motiv vlastnictvi, motiv

socidlniho kontaktu a motiv dosazeni ispésného vykonu.?

2 BLATNY, M. Psychologie 0sobnosti: hlavni témata, soucasné piistupy. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 14-15. ISBN 978-80-247-3434-7.

2 NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. 2. vyd. Praha: Academia, 2009, s. 245-246. ISBN 978-
80-200-1680-5.

% BEDRNOVA, E., NOVY, L. a JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie. 1. vyd.
Praha: Management Press, 2012, s. 87-88. ISBN 978-80-7261-239-0.

% MADSEN, K. B. Moderni teorie motivace. 1. vyd. Praha: Academia, 1979, s. 73. ISBN 509-21-
857.
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1.2.5 Sebepojeti

Sebepojeti 1ze charakterizovat jako soubor piedstav a hodnoceni, které ma jedinec
sam o sobé. Dle J. Van der Werffa ,,sebepojeti (self-concept) muize byt snadno
definovdno jako vidéni nebo mentdlni reprezentace sebe.“?’ Sebepojeti tedy vychazi
ze znalosti o sob¢é samém. Tyto znalosti jedineC ziskdvéa skrze emoc¢ni prozitky a rtzné
poznatky za plsobeni reakci a ndzorl ostatnich lidi, at’ uz se jedna o lidi, ktefi jsou
pro daného c¢lovéka vyznamni, nebo Vramci srovnavani se s ostatnimi jedinci.
Sebepojeti se sklada z toho, co o sobé jedinec vi, cO si o sobé mysli a jak se hodnoti.
Jednd se o charakteristiku osobnosti, kterd se béhem zivota cloveka vyviji a

preménuje.?®

Termin sebepojeti se zacal objevovat teprve v 17. stoleti, kdy se o ném zacali
zminovat René Descartes, John Locke a David Hume. Tito filozofové tvrdili, ze ,ja“ je
hlavni soucasti védomi. V této myslence pokracoval v 19. stoleti psycholog William
James, ktery poukazal na to, ze jednou z nejdulezitéjSich Casti sebepojeti je socialni
srovnavani. Tvrdil, Zze se vzdy srovnavame pouze s lidmi, ktefi nam pfijdou podobni
nebo které jsme si vzali za vzor. Na zacatku 20. stoleti C. H. Cooley pftisel s myslenkou,
ze sebepojeti je formovano také zpétnou vazbou, kterou dostavame od druhych lidi.
Cooley konstatoval, ze minéni o sobé samém ziskavame predevsim z domnének o tom,
o si o nas mysli ostatni. C. R. Rogers se domnival, Ze sebepojeti vznika osvojenim si
tzv. podminek hodnoty, které se vytvafti pii interakci s druhymi lidmi. Také prohlasoval,
ze lidé maji od pftirody potiebu obdrzet od druhych lidi pozitivni zpétnou vazbu a
formovat své schopnosti. Tyto potieby jsou ve vztahu vzajemné interakce. Jedinec,
ktery alespon od jednoho ¢lovéka ziska pozitivni zpétnou vazbu, muze pak rozvijet své
schopnosti a to se pozitivné odrazi také v jeho sebepojeti. Na druhé strané lidé, kteti
pozitivni pfijeti nikdy nezazili, maji neustalou potfebu ziskat toto pfijeti, a proto se

nemohou déle rozvijet ze strachu z nesouhlasu.?®

27 VAD DER WERFF, J. In: BLATNY, M. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné pristupy.
1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 108. ISBN 978-80-247-3434-7.

28 VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010, s. 300-301. ISBN
978-80-246-1832-6.

B HAYES, N. Zdiklady socidlni psychologie. 7. vyd. Praha: Portal, 2013, s. 20-22. ISBN 978-80-262-
0534-0.
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Sebepojeti se sklada ze 4 slozek. Prvni z nich je sebehodnoceni, které 1ze definovat
jako ocenéni vlastnich schopnosti a vlastnosti a zrcadli se v ném, jak moc je jedinec se
sebou spokojen. Dalsi slozkou je sebevédomi ¢i sebeduivéra. Rozsah sebevédomi
ovliviiuje, jaké cile si jedinec bude klast cile. Tteti slozkou je sebeakceptace, ktera
vznikd pusobenim riznych pocitt, nékdy i1 negativnich, a funguje jako potvrzeni
hodnoty vlastni existence. Seberegulace je posledni slozkou a jedna se o jakousi

kontrolu sebe sama a vlastniho chovani.3°

1.3 Vybrané typologie osobnosti

1.3.1 Hippokratova a Galenova typologie osobnosti

Prvni pokus o vytvofeni typologie osobnosti vznikl ve starovékém Recku.
O nejstarsi znamou teorii temperamentu se zaslouzil Hippokrates.®! Hippokrates tvrdil,
ze dobré zdravi zavisi na rovnovaze Ctyt télesnych tekutin — krev, flegma (hlen), Zlu¢ a
¢erna zIuc¢. Jejich pomér v lidském téle pak ovliviiuje reakci jedince na okoli. Jeho
nasledovnik Galenos jeho teorii rozsifil a uvedl ji do systému. Tato typologie osobnosti
je zaloZena na pfedstavé, Ze v lidském téle vzdy prevazuje jedna z t€lesnych $tav —
u sangvinika je to krev, u cholerika zlu¢, u melancholika ¢erna zlu¢ a u flegmatika je to
hlen®2 T kdyz je v dne$ni dobé vysvétleni a déleni temperamentu podle pfevahy
télesnych tekutin pfekonané, hlavnim uzitkem této prvni typologie je jeji rozdéleni lidi
podle jejich individualniho chovani. Navic jejich typy se pouzivaji i v soudasné

psychologii.®
1.3.2 Typologie osobnosti podle C. C. Junga

Jungova teorie vznikla v souladu s jeho klinickymi zkusenostmi a teorii psychiky.

Popsal osobnost jako interakci protikladnych vrozenych sklont k vlastnimu prosazeni a

% VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010, s. 306-311. ISBN
978-80-246-1832-6.

31 BLATNY, M. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné piistupy. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 13. ISBN 978-80-247-3434-7.

% HUNT, M. Déjiny psychologie. 2. vyd. Praha: Portal, 2015, 5.29. ISBN 978-80-262-0898-3,

3 BLATNY, M. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné pristupy. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 13. ISBN 978-80-247-3434-7.
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pasivité, k extroverzi a introverzi.* Jung tvrdil, Ze pfi bliz§im zkouméani lidi odhalime,
ze néktefi jedinci jsou zaméfeni na sebe, jini na okoli kolem sebe. V tom vid¢l dva
hlavni zivotni vztahy, ktery ovliviiuji jedincovi zazitky i jednani. V kazdém ztéch
Zivotnich vztahti se projevuje zaméfeni Zivotni energie bud’ dovnitf, nebo navenek.
Tedy jestli jedinec je uzavien vici svému okoli, nebo je naopak otevien a ma silnou
poticbu vytvaien nové kontakty. Podle této orientace pak je mozné lidi rozdélit
na introverty a extraverty. Extravert je vice zaméfen na vnéjsi svét kolem sebe, je
spolecensky a otevieny, ma potiebu byt ¢inorody, lehce se pfizptisobuje svému okoli a
potfebuje znat minéni ostatnich. Naproti tomu introvert je vice zaméfen sam na sebe a
Zije spiSe ve svém vnitinim svéte, je uzavieny a nepfistupny, nékdy muize byt az
pasivni, je neduvefivy a ma plno zabran. Jungova typologie se stala znaéné popularni a

jeho dimenzi pozdéji ptijal H. J. Eysenck.®
1.3.3 Typologie osobnosti podle H. J. Eysencka

Jak je zminéno vySe Eysenck piejal Jungovu typologii a sam k ni piidal dimenzi
neuroticismu. V této dimenzi stoji na jedné strané vysoce vyrovnana osobnost a
na strané druhé vysoce nevyrovnana.*® Neuroticismus &i emoéni stabilita se projevuje
hlavné v oblasti emo¢niho prozivani a také v postoji k okolnimu prostiedi. Tyto Ctyfi
faktory sepsal do grafu, kde ve svislé poloze nad sebou jsou emocni labilita a emo¢ni
stabilita a v poloze vodorovné vedle sebe introverze s extroverzi. Kombinaci jejich miry

Ize ziskat zakladni temperamentové typy.3’

Eysenck k t¢émto dvéma dimenzim pozd¢ji ptidal jesté tieti, dimenzi pSychoticismu,
a spolecné s faktorem inteligence vytvofiili jeho strukturni model osobnosti. Dimenzi
psychoticismu definoval jako nachylnost k psychdze. V jeho pojeti této dimenze je

prohlaseni, ze temperament ¢lovéka predurcuje k urcitym duSevnim onemocnénim.

3 HUNT, M. Déjiny psychologie. 2. vyd. Praha: Portal, 2015, 5.299. ISBN 978-80-262-0898-3.

3 NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. 2. vyd. Praha: Academia, 2009, s. 268-270. ISBN 978-
80-200-1680-5.

% HUNT, M. Déjiny psychologie. 2. vyd. Praha: Portal, 2015, 5.313. ISBN 978-80-262-0898-3.

37 VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010, s. 98-100. ISBN 978-
80-246-1832-6.
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Tzv. pétifaktorovy model osobnosti dava Eysenckové typologii empirické
zdtvodnéni, protoze na zaklad¢ faktorové analyzy dochazeji k obdobnym vysledktim.

Eysenckova typologie osobnosti je i v souéasnosti dosti rozsifena a stale se vyuziva.®

1.3.4 MBTI

MBT]I typologie neboli Myers-Briggs Type Indicator navazal na Jungovu typologii.
Jejimi zakladatelkami jsou Isabel Briggs Myers a jeji matka Katherine Cook Briggs.®®
Tato typologie charakterizuje étyfi dimenze osobnosti. Prvni z nich je Extroverze-
Introverze. Druha dimenze je Smysly-Intuice, ktera vychazi z toho, jakym zplisobem
ziskavame informace. Osobnost je také urCena dvojici Mysleni-Citéni, ktera urcuje
zpisob, jakym ziskané informace zpracovavame a vyhodnocujeme. Posledni dimenzi je
Usuzovani-Vnimani, kterd definuje, jak méame uspotfddany Zivot. Kazdd z téchto
dimenzi mé tedy mez, mezi nimiz lezi rozsidhlé¢ pole preferenci ¢lov€ka. Pro kazdy
ztéch osmi krajnich bodii existuje pisemné oznaceni, které vychazi z pivodniho
anglickych nazvi. Kombinaci téchto osmi dvojic, pak vznikd Sestnact osobnostnich

typi, do kterych lidé spadaji.

Tato typologie nasla velky ohlas hlavné ve Spojenych statech americkych.*® Isabel
Briggs Myers ve své knize Gifts Differing uvedla, ze ,.ctyri procesy — smysly, intuice,
mysleni a citeni — jsou dary, se kterymi se narodi vsichni lidé a je jen na nds, jak moc je

rozvineme a budeme pouzivat pri zabyvani se pritomnosti a formovani budoucnosti.*!

1.3.5 Typologie osobnosti ,,Big Five*

Pétifaktorovy model osobnosti neboli ,,Big Five* pochazi z lexikalni analyzy
slovniku, kterou uspotadali G. Allport a H. S. Odbert ve 30. letech 20. stoleti.

Vychodiska pro tento model osobnosti jsou pfidavnd jména, které se tykaji rysu

8 BLATNY, M. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné pristupy. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 32-33. ISBN 978-80-247-3434-7.

% BRIGGS MYERS, I. a MYERS, P. B. Gifts Differing: Understanding Personality Type. 2. vyd.
Mountain View: Davies-Black Publishing, 1995, s. xii-xiii. ISBN 978-80-0891060741.

4 CAKRT, M. Typologie osobnosti pro manazery: manazerské styly, rozhodovani, komunikace,
konflikty, tymova prace, time management a zmény. 2. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 15-19.
ISBN 978-80-7261-201-7.

4 BRIGGS MYERS, I. a MYERS, P. B. Gifts Differing: Understanding Personality Type. 2. vyd.
Mountain View: Davies-Black Publishing, 1995, s. 193. ISBN 978-80-0891060741.
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osobnosti. Z nich postupné vytvotili zredukovany seznam, ktery nasledné prezentovali
zkoumanym jedincim k sebehodnoceni a vysledky podrobili faktorové analyze.
Pétifaktorovy model ma nékolik verzi, naptiklad americkou, némeckou, italskou, ruskou
¢1 korejskou, a psychologové nejsou schopni se dohodnout na jednotném pojeti patého

faktoru.*?

Prvnim faktorem je extraverze/zivost, kde na pozitivnim polu lezi charakteristiky,
jako jsou spoleCenskost, aktivita, priubojnost, hovornost, sebeprosazovani a
na negativnim jsou to pasivita, malomluvnost, nepriibojnost, preferovani samoty a
orientace na vnitini svét. DalSim faktorem je ptivétivost, kterou lze charakterizovat
pomoci téchto pridavnych jmen, jako jsou dobrosrde¢ny, poctivy, mravny, charakterni a
skromny. Na opa¢ném pdlu tohoto faktoru lezi potfeba ovladat lidi, nadmérna dravost a
vlastnosti oznacujici agresivni projevy. Ptidavna jména charakterizujici tyto vlastnosti
jsou panovaény, pomstychtivy, nasilnicky, agresivni a rozpinavy. Tieti faktor
znazoriuje vztah jedince kpraci a védomi povinnosti a je pojmenovan jako
svédomitost. Tu charakterizuji slova jako pilny, pracovity, svédomity, cilevédomy a
peclivy. Na opacné strané je to lenost, nesvédomitost, chaoti¢nost, nevytrvalost a
nestalost. Dale do tohoto modelu osobnosti patfi emocni stabilita, kde na jedné strané
stoji stabilni jedinci, ktefi reaguji s klidem a rozvahou, a na strané druhé jsou piecitlivi a
neklidni jedinci, ktefi reaguji nepfiméfené a objevuje se u nich nahla zména nalad.
Nejvice diskutovatelny je paty faktor, ktery byva obvykle oznacovan jako intelekt,
imaginace, kultura ¢i otevienost vuci zkuSenosti. Obsahuje charakteristiky jako
kultivovanost, zvidavost, tvofivost a negativni pdl pak vystihuji nekulturnost,

omezenost a netvofivost.*

Diagnostika osobnostnich ryst se v soucasnosti pouziva v pracovni psychologii, pfi

vybéru zaméstnancti, volbé povolani nebo také v klinické psychologii.**

42 NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. 2. vyd. Praha: Academia, 2009, s. 317-318. ISBN 978-
80-200-1680-5.

8 HREBICKOVA, M. Pétifaktorovy model v psychologii osobnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, s.
40-41. ISBN 978-80-247-3380-7.

“4 BLATNY, M. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné pristupy. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 63. ISBN 978-80-247-3434-7.
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2  PERSONALNI PRACE A JEJI UKOLY

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojt, diive také persondlni fizeni, se vénuje viemu, co né&jak
souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizacich. ZastfeSuje vSechny ¢innosti,
které se tykaji strategického fizeni lidi, fizeni lidskych zdroju, fizeni lidského kapitalu,
fizeni znalosti, rozvoje organizace, zabezpecCovani lidskych zdroji, odménovani
zaméstnancil, vzd&lavani a rozvoj zaméstnancil, pée o zaméstnance. Rizeni lidskych

zdrojt se spravovano personalnim oddélenim, personalisty a liniovymi manazery.*®

T. J. Watson fizeni lidskych zdroji charakterizoval jako ,,manazersky pristup
K vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykondvani poZadované prdce zpiisobem,
ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost“.*® Renata Kocianova, kterd pouziva

vyraz personalni fizeni, ho definuje takto:

— jeden z okruhti fizeni lidi v systému fizeni organizace,
— specificky okruh ¢innosti zaméfeny na zaméstnance v Organizaci,
zajistovany personalnimi specialisty,

— soudast prace kazdého vedouciho pracovnika.*’

Mezi cile Fizeni lidskych zdroji mtiizeme zatadit podporu dosahovani strategickych
cilti organizace za pomoci uplatiiovani strategie lidskych zdrojt, ptispivani k rozkvétu
kultury zamétené na dosazeni vysokého vykonu, snahu o vytvofeni pozitivnich
pracovnich vztahu, zajisténi kvalifikovanych a talentovanych lidi pro organizaci a
pomoc pii prosazovani etického pfistupu v fizeni lidi. D. E. Guest tvrdi, Ze cilem fizeni
lidskych zdroji mé byt docileni strategického souladu, oddanosti, flexibility a vysoké

kvality.*® R. Kocianova vidi jako cil personalniho Fizeni 7ivani potencialu lidi a
J p vyu p

% ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada, 2015, s. 45-46.
ISBN 978-80-247-5258-7.

46 WATSON, T. J. In: ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha:
Grada, 2015, s. 48. ISBN 978-80-247-5258-7.

47 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 9. ISBN 978-80-247-2497-3.

8 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada, 2015, s. 48.
ISBN 978-80-247-5258-7.
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do nich vloZenych investic a zaroven formovani piedpokladi pro spokojenost

pracovnikl a podporu pii jejich ztotoziiovani se s cili organizace.

V ramci personalniho fizeni se wuplatiiuji znalosti pfedevSim zteorie fizeni,
managementu, psychologie a sociologie, ekonomie, politologie, andragogiky a etiky.*
Andragogika, respektive personalni andragogika je jednou ze soucasti koncepce fizeni
lidskych zdroji.®® Zden&k Palan personalni andragogiku definoval jako ,teoretické

vwehodisko pro péci o pracovni zdrojes.>t

2.2 Personalni prace

Pojem persondlni prace neni zatim neni vyslovné definovan. Obvykle se jim ale
mysli pfistup organizace k fizeni a vedeni lidi. Podle Zuzany Dvotékové je persondlni
prace ,,vykon persondlnich cinnosti, které zajistuje personalista, respektive personalni
utvar, i cast naplné prace vedoucich pracovniki, kdyz plni svou 7idici funkci a

vykondvaji operativni persondlni ¢innosti ve vztahu ke svym podiizenym* >

Personalni ¢innosti, které vykonava personalni utvar, jsou ¢innosti administrativng.
spravni. Tato aktivita plyne zpracovné pravnich zakonl a metodické analytické
¢innosti, na kterou nasledné navazuje poradenstvi pracovniklim a manazerum. Pokud se
na personalni utvar nahlizi jako na subjekt zabezpecujici pozadavky a potieby
pracovnikil, tak se mluvi o personalnich sluzbach. Ukoly personalni prace jsou rozbor
obsahu prace a tvofeni pracovnich ukoll, planovani lidskych zdrojl, vybér, nasledna
adaptace a umistovani zaméstnancl, bezpeCnost a ochrana zdravi pfi praci, péce
0 pracovniky, odménovani zaméstnancl, vzdélavani a dalSi rozvoj zaméstnanct,

personalni informaéni systém ¢ hodnoceni pracovnika.*

49 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 9. ISBN 978-80-247-2497-3.

0 BENES, M. Andragogika. 2. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 51-52. ISBN 978-80-247-4824-5.

S PALAN, Z. Zdiklady andragogiky. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2008, s.
164. ISBN 978-80-86723-58-7.

52 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Beck, 2007, s. 12. ISBN 978-80-
7179-893-4.

-5 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Beck, 2007, s. 17-19. ISBN 978-
80-7179-893-4.
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2.3 Vybér zaméstnanci

Smyslem vybéru zaméstnancl je zhodnotit, jak moc jsou uchazeci vhodni na dané
pracovni misto. Funguje to tak, Ze se piedpovi, jak moc budou uchazeci uspésni
pti vykondvani svéfené prace. Také se behem procesu vybéru hodnoti, jak moc
odpovidaji schopnosti, dovednosti, znalosti, zkuSenosti, kvalifikace ¢i vzdélani
uchaze¢t specifikaci pozadavkl na dané pracovni misto.>* Vybér zaméstnanct je
strategicka personalni Cinnost, protoze zasadn¢ ovliviluje kvalitu pracovnikl

organizace.

Vybéru zaméstnanct by se méli Gi¢astnit nejen personalni specialisté, ale i vedouci
pracovnici. Bézna je také spoluprace s externimi odborniky. Pii vybéru pracovniki je
hlavnim tkolem zjistit informace, které napovédi, jak se uchaze¢ bude chovat na daném
pracovnim misté¢ a jak bude vypadat jeho pracovni vykon. Dil¢imi tkoly je odhalit
skute¢nou motivaci uchazece k dané praci, jeho predpoklady k dalsimu rozvoji a také
ovéfit, jestli nabizené pracovni misto koresponduje s jeho pfedstavami. Nejen, Ze si

organizace vybird uchazece, ale také uchazec si vybira organizaci.

K zhodnoceni uchaze¢ti vzhledem Kk narokiim obsazovaného pracovniho mista a
s cilem vybrat z uchazeci toho nejkompetentnéj$iho se pouzivaji specialni metody
vybéru zaméstnancli. Zadna z té&chto metod neni univerzalni a nezaruuje, Ze vybrany
uchaze¢ bude na postu Usp&$ny.>® Zéakladni tfi metody jsou pohovor, dotaznik a
reference. K dal$im metoddm patii assessment centra a vybérové testy.® Jan Urban
uvadi jako dalsi metody vybéru zaméstnancu jesté¢ behavioralni rozhovory a zadavani
pisemnych tikol.>” Rosemary Thomson zmifuje kromé& vybérového pohovoruy,

assessment centra a testt, také jest¢ metodu biodat.

% ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada, 2015, s. 286.
ISBN 978-80-247-5258-7.

% KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 94-98. ISBN 978-80-247-2497-3.

% ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada, 2015, s. 286.
ISBN 978-80-247-5258-7.

57 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters
Kluwer CR, 2013, s. 47. ISBN 978-80-7357-925-8.
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2.3.1 Pohovory

Pohovor ¢i vybérovy pohovor je viditeln€é nejpouzivanéjs§i metodou vybéru
zaméstnancl. A to i presto, ze uz dlouhou dobu celi kritice psychologt, kteti tvrdi, ze
pohovory nejsou spolehlivé pii predvidani vykonu budouciho pracovnika a také

nedostate¢né platné.>®

Pohovor mize probihat bud’ individudlné, tedy mezi uchazeCem a jednim tazatelem,
nebo pied panelem, kdy uchazede hodnoti vice tazatel.>® Specialni forma panelového
pohovoru se nazyva vybérova komise, nékdy vybérové fizeni. Je oficidlnéjsi nez bézny
panel a 1isi se od n&j predevsim tim, ze jiz pfedem je urCen postup vybérového fizeni
od dne jeho vyhlaSeni. Nékdy se vyuziva také hromadny pohovor, kdy je potieba
zhodnotit chovani uchazecii ve skupiné. Tento typ pohovoru, ale nedovoluje hlubsi
poznani uchaze¢i.®® Vétsinou se vyuzivaji pohovory strukturované, kdy ma tazatel
pripravené tematické okruhy a otdzky. Vyhodou pohovort je moznost setkani se tvari
V tvaf, moznost podrobné¢jsiho popisu pracovniho mista a organizace a moznost
prohloubeni znalosti o zkuSenostech uchazece. Naopak nevyhodou rozhovorit mize byt
nékdy subjektivni posuzovani uchazece ¢i neschopnost tazateli vést pohovor.
Pti zapojeni vice tazatell je mozné eliminovat subjektivnost posuzovani. Také je mozné

pohovor doplnit dal§imi metodami, naptiklad vybérovymi testy.5!
2.3.2 Reference

Reference je hodnoceni pracovnika ze strany byvalych zaméstnavateli a
spolupracovnikd, Ktefi jiz mé&li moznost ho pozorovat v dlouhodobéjsim métitku. Toto

hodnoceni muze byt zdrojem dilezitych dodateénych informacich, které nelze zjistit

% THOMSON, R. Rizeni lidi. 1. vyd. Praha: ASPI, 2007, s. 73-86. ISBN 978-80-7357-267-9.

% ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada, 2015, s. 286-
287. ISBN 978-80-247-5258-7.

8 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 101-102. ISBN 978-80-247-2497-3.

6. ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada, 2015, s. 286-
287. ISBN 978-80-247-5258-7.
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jinym zpisobem. Zjistovani referenci ma za ucel ovéfit informace, které jiz poskytl

uchazeg, a dale ziskat nestranny pohled na uchazeovo chovani v praci.®?

J. Pechové s V. SiSovou uvadgji, ze reference daji zdarnd pouzit v piipads, kdy

splnuji nasledujici pozadavky:

— referujici, tedy byvaly nadiizeny ¢i spolupracovnik, musi posuzovaného
pozorovat dostatecné dlouho V situacich, které ukazuji jaky ma posuzovany
pracovni vykon,

— referujici musi mit kompetence, aby mohl posoudit pracovni vykon
posuzovan¢ho,

— referujici musi svolit k tomu, ze poda objektivni hodnoceni o posuzovaném,

— referujici musi své hodnoceni podat jazykem, ktery je piijatelnym pro

adresata hodnoceni.?

2.3.3 Vybérové testy

Vybérové testy se zpravidla pouzivaji k ziskani informaci o Grovni uchazecovych

schopnosti, védomosti, nadani, inteligence a osobnostnich ryst.

Testy osobnosti jsou zaméfené na posouzeni osobnosti uchazece tak, aby bylo
mozno odhadnout pravdépodobné chovani v urcité pracovni roli. Tyto testy dopliuji
informace o uchazegi, ale mély by byt vzdy vytvofené renomovanym psychologem.%
Znalostni testy se vyuZivaji pfedev§im tam, kde pracovni misto vyzaduje specidlni
znalosti, které nelze posoudit jinym zpusobem. Testy inteligence se Casto vyuzivaji
pti hodnoceni predpokladii absolventti $kol bez pracovnich zkuSenosti. Testy by se

nemély pouzivat predeviim u manazerskych pozic.®®

62 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters
Kluwer CR, 2013, s. 48-49. ISBN 978-80-7357-925-8.

8 PECHOVA, J. a SISOVA, V. Assessment centrum: Moderni ndstroje vybéru zaméstnancii. 1. vyd.
Praha: Management Press, 2016, s. 33. ISBN 978-80-7261-452-3.

8 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada, 2015, s. 288-
289. ISBN 978-80-247-5258-7.

8 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters
Kluwer CR, 2013, s. 47. ISBN 978-80-7357-925-8.
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2.3.4 Dalsi metody vybéru zaméstnanci

Metoda vybéru zaméstnancii na zakladé biodat relativné novou metodou. Zakladem
této metody je domnénka, Ze podrobnosti ze zivota lidi a jejich zkuSenosti odkryji
osobnost ¢loveéka a jeho nadani. Uchazeci vyplituji dotaznik, jejich odpovédi se oboduji
a vysledek je pak zakladem pro vybér uchazece. Hodi se hlavné pii velkém poctu

uchaze¢l nebo pii obsazovani zacate¢nickych mist.%®

Behavioralni rozvory jsou metodou stojici mezi vybérovym pohovorem a
assessment centrem. Jsou to rozhovory, které se zabyvaji zjisténim konkrétniho chovéani
ve vybranych situacich. Otazky v téchto rozhovorech jsou zaméfené na situace, které
uchaze¢ jiz jednou zazil, a vedou ho k tomu, aby popsal, jak se v téchto situacich

choval.

Zadani pisemnych ukoli se zaddva pfedevsim uchaze¢lim o vedouci pozice. Tyto
ukoly se vztahuji naptiklad k jejich pohledu na budouci strategie firmy nebo na to, jaké

by provedly zmény v uréité oblasti.®’

% THOMSON, R. Rizeni lidi. 1. vyd. Praha: ASPI, 2007, s. 85. ISBN 978-80-7357-267-9.
67 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters
Kluwer CR, 2013, s. 48-49. ISBN 978-80-7357-925-8.
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3  ASSESSMENT CENTRUM

Assessment centrum systematickd metody vybéru zaméstnancii, kterd hodnoti jejich
aktualni schopnosti a determinuje jejich mozny budouci profesni rozvoj. K. Chadt
definuje assessment centrum jako ,,kombinovanou diagnostickou metodu zalozZenou
na sledovani jednani vicastnikivicastnika v diagnostické situaci*.®® Tato metoda slouzi
predevsim k zhodnoceni lidi a jejim hlavnim znakem je posuzovani skupiny uchazect
tymem hodnotitelti véetné budouciho nadfizeného, ktetfi vyuzivaji k pozorovani i
hodnoceni sjednoceny soubor metod.%® Vétsinou se jedna o jednodenni, nékdy
0 vicedenni program. Cilem assessment centra je na nabizenou pracovni pozici vybrat

toho nejlepsiho jedince ze skupiny uchazecu.

Obycejné se metoda vyuziva k obsazovani volnych pracovnich mist, ale je mozné ji
vyuzit i v situaci sniZovani stavu zaméstnanci. Dal§i forma assessment centra je
zaméfena na rozezndvani vzdélavacich potieb zaméstnanci a jejich kariérni potenciélu.
V této podobé je presnéjsi oznadeni Development centre.’® Existuje také specialni forma
assessment centra tzv. virtualni assessment centrum. Pfi vyuziti této formy jsou ulohy

feseny v elektronickém prostiedi.”

ProtoZe assessment centra jsou ndrocnd jak nakladové, tak casové, vyuzivaji se
predevsim ve velkych organizacich. Castéji se vyuZziva pii obsazovani vysSich postl —
manazerskych postli, posti specialisti a také postli spocivajicich v kazdodennim

kontaktu s klienty.

8 CHADT, K. In: PECHOVA, J. a SISOVA, V. Assessment centrum: Moderni nastroje vyberu
zaméstnancu. 1. vyd. Praha: Management Press, 2016, s. 9. ISBN 978-80-7261-452-3.

8 KYRIANOVA, H. a GRUBER, J. AC/DC vyber si tym. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2006, s. 15.
ISBN 80-86851-29-X.

 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
s.117-118. ISBN 978-80-247-2497-3.

"L PECHOVA, J. a SISOVA, V. Assessment centrum: Moderni ndstroje vybéru zaméstnancii. 1. vyd.
Praha: Management Press, 2016, s. 9. ISBN 978-80-7261-452-3.

2 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 119. ISBN 978-80-247-2497-3.
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Jana Pechovéa s Veronikou Sisovou sepsaly zakladni znaky fadného assessment

centra:

— 1idedlni pocet tcastniki je od 6 do 12 osob,

— pouziti rizného druhu metod s riznou narocnosti,

— predem stanoveny profil pozadavkd, ktery se porovndva v prabéhu
assessment centra s individualnimi profily,

— vetsi pocet hodnotiteld,

— hodnotitel¢ jsou dikladné proskoleni v pozorovani a hodnoceni chovani,

— vysledek assessment centra shodnocenim a doporuenim ucastnikim je

stanoven az po skupinové diskusi hodnotitelt.

Ptedlohou pro dnesni assessment centra se stal vybér diistojnikti v némecké armade,
ktery rozvinut v poloving 20. let 20. stoleti a pouzival se az do konce druhé svétové
valky. V této dobé byla vybérova komise slozena ze stalych ¢lent komise, z nékolika
psychologii, z dvou dustojnikii a z psychiatra. Tato metoda se s tspésnymi vysledky
pouzivala i v roce 1942 ve Velké Britanii pii vybéru piloti do Royal Air Force. Pojem
assessment centrum poprvé pouzil americky profesor Harvardské Univerzity H. A.
Murray. V roce 1958 byla metoda poprvé nevédecky pouZita v hospodarské oblasti
jedné americké firmy. Metoda assessment centra se od 60. let zacala rozSifovat

do praktické i védecké oblasti a postupné dorazila i do Evropy.”

V ramci assessment centra se vyuzivaji ukoly vystihujici a simulujici aspekty
nabizené pracovni pozice. VZdy se vyuZziva hrani roli a skupinové tkoly, aby bylo
mozné predpoveédét, jak se bude uchazec chovat v ur€ité pracovni roli. Déle je soucésti
assessment centra pohovor a testovani. Vykony uchazect se hodnoti z hlediska toho,
jestli mé& uchazeC¢ vyzadované schopnosti, aby dosahl ptedpoklddaného vykonu

na daném pracovnim misté a na urcité urovni v rdmci organizace. Pokazdé se poméiuji

8 PECHOVA, J. a SISOVA, V. Assessment centrum: Moderni ndstroje vybéru zaméstnancii. 1. vyd.
Praha: Management Press, 2016, s. 9, 59-64. ISBN 978-80-7261-452-3.
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vykony vice uchazecii najednou, aby bylo mozné zjistit jejich interakci a spolupraci

pfi feSeni zadanych ukold.™

Jak uz bylo feCeno vySe na realizaci assessment centra se vzdy podili tym
hodnotiteld. Tento tym se obvykle sklada z manaZerti z nejvy$§iho managementu,
budoucich nadfizenych, personalisty, psychologa, externich a internich pozorovateli.
Psycholog je ptitomen jiz v piipravné fazi assessment centra. Ma na starosti proSkoleni
vSech hodnotitell, ktefi se ho budou ucastnit. Ve vétSin¢ piipadi se z né& behem
realizace assessment centra stava jeden Zz pozorovateli a ve vyhodnocovaci fazi
interpretuje zaveéry z testll a pozorovani a podava zpétnou vazbu uchazecim. Béhem
realizacni faze assessment centra by mél byt pritomen také moderator, ktery sezndmi

icastniky s programem, zadava jednotlivé Gilohy a ptipadné také odpovida na dotazy.”™

Jednou zvyhod assessment centra je moznost zjisténi socidlnich dovednosti
U uchazect. Skrze tuto metodu lze zjistit to, jak se uchaze¢ chova, jak pracuje a vychazi
s lidmi.” Dalsi vyhodou je mnohostrannost hodnoceni, kdy jsou t¢astnici pozorovani a
nasledné hodnoceni vice hodnotiteli, takze vysledny verdikt by mél byt vice objektivni.
Také rozsah pouzivanych metod je vyhodou, kterd pfinasi srovnani meékkych a tvrdych
dat. Jako jedna z mala metod vybéru zaméstnanci poskytuje uchazect zpétnou vazbu,

z které si mohou vzit pouceni do budoucnosti.

Naopak velkou nevyhodou assessment centra je, ze K jeho realizaci je potieba
mnoho Casu, penéz, lidskych zdroji a prostoru. Také je zde tzv. simulacni riziko. To
znamend, ze uchaze¢ mize v uméle navozeném prostiedi assessment centra excelovat,
ale ve skutecnosti se podda prostiedi ¢i socialnimu tlaku. Pak je tu riziko chabé vyzvy,
kdy uchazecovi nevyhovuje uméle vytvorené prosttedi a neni v ném motivovan tak,
jako vrealné situaci. Témto dvéma rizikim se da vyhnout pouzitim

psychodiagnostickych testi.”’

 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada, 2015, s. 291-
292. ISBN 978-80-247-5258-7.

S PECHOVA, J. a SISOVA, V. Assessment centrum: Moderni ndstroje vybéru zaméstnancii. 1. vyd.
Praha: Management Press, 2016, s. 81-83. ISBN 978-80-7261-452-3.

8 KYRIANOVA, H. a GRUBER, J. AC/DC vyber si tym. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2006, s. 6.
ISBN 80-86851-29-X.

7 PECHOVA, J. a SISOVA, V. Assessment centrum: Moderni ndstroje vybéru zaméstnancii. 1. vyd.
Praha: Management Press, 2016, s. 66-68. ISBN 978-80-7261-452-3.
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3.1 Zakladni metody assassment centra

Assessment centrum vyuziva metody zkoumajici rizné oblasti — 0Ssobnost,
dovednosti, schopnosti. Naroc¢nost aktivit vzdy odpovida narocnosti obsazovaného

pracovniho mista. Vyuzivaji se metody individualni, skupinové a psychodiagnostické.
Individualni metody jsou:

— prezentace — prezentace feSeni tlohy, sebeprezentace apod.,

— ptipadova studie,

— In-Basket methods — metoda, u které se kombinuji rolové hry, ptipadova
studie a test, jejiz cilem je objevit organiza¢ni schopnosti uchazece (tfidéni
doslé posty),

— moralni dilemata,

— sebehodnoceni a hodnoceni ostatnich uchazecu,

—  hrani roli,

— individudlni rozhovor — rozhovor vede bud’ psycholog, nebo budouci
nadfizeny,

— zkousky tvircich schopnosti,

— zkousky schopnosti improvizovat,

— ukazky uchazeCovy prace — V prib&éhu assessment centra jsou uchazeci
vyzvani predvést urcitou pracovni ¢innost (PC schopnosti),

— testy znalosti (i jazykové testy),

— testy zrucnosti.

Skupinové metody jsou orientované hlavné na sledovani interpersonalnich a

poznavacich charakteristik a reakci na stres. Jedna se o:

— tymové hry — orientované na spolupraci v tymu, na manipulaci, na reakci
dominantniho jedince apod.,

— manazerské hry — modelové situace, ktera ptedevsim zjiStuji uchazeCovu
schopnost rozhodnout se,

— skupinové ptipadové studie,
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— skupinova diskuse — uchaze¢i ukazuji schopnost argumentace,
piesvédcovani, jak jsou ochotni piijmout nadzory druhych apod.,

— rizné vytvory — kresby, kolaze.
Psychodiagnostické metody vyuzivajici se v ramci assessment centra:

— testy schopnosti — zpravidla ov€fuji pamét, pozornost, inteligenci ¢i
tvorivost,

— testy osobnosti, projektivni testy a osobnostni dotazniky — ve vétsing pripadi
se vychazi z pétifaktorového modelu osobnosti (dotazniky 16PF'®),

— sociometrie.”
3.2 Zpétna vazba

Zpétna vazba byla prevzata z psychologie a chape se jako informovani o soucasném
stavu, které mize jedinci poslouzit k oprave tohoto stavu do budoucna. Samotna zpétna
vazba uz neni soucasti vybérového fizeni a je ta pro uchazeée dobrovolnd.® Jedna
0 sdéleni ucastnikovi, jak na né¢ho bylo béhem assassment centra nahliZzeno a jaké je
jeho hodnoceni pouzitim psychodiagnostiky. H. Kyrianova s J. Gruberem uvadéji, Ze
0 zpétnou vazbu ma vzdy zijem jen 10 — 15 % uchaze¢i.?! Nékdy je ale také problém

na stran¢ firem, které po skonceni assessment centra nejsou ochotny zpétnou vazbu

poskytnout, a to zejména neuspeSnym uchazeciim.

Obycejné zpétna vazba trva asi 15 — 20 minut a mély by byt vzdy sdélovana osobné,
aby bylo mozno posoudit stav kandidata po obdrzeni zpétné vazby. Na zacatku sezeni
by mél byt uchaze¢ srozumeén, jak bude rozhovor probihat. V dalsi fazi je pak seznamen

s vysledky assessment centra a jejim cilem je vzdy to, aby jim uchaze¢ porozumél a

8 Dotaznik 16PF (,,The Sixteen Personality Factor Questionnaire®) je test osobnosti vynalezeny
psychologem R. Cattellem, ktery méfi Sestnact osobnostnich ryst, které ovliviiuji chovani a interakce
jedince. Téchto Sestnact faktori je seskupeno péti Komplexnich Faktori, které jdou ruku v ruce s Velkou
Pétkou. (PSI SERVICES LLC. 16PF: Assess for Success. [online] © 2020 [cit. 2020-02-13]. Dostupné z:
https://www.16pf.com/en_US/16pf-overview/features/)

 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
S. 122-123. ISBN 978-80-247-2497-3.

8 PECHOVA, J. a SISOVA, V. Assessment centrum: Moderni ndstroje vybéru zaméstnancii. 1. vyd.
Praha: Management Press, 2016, s. 100. ISBN 978-80-7261-452-3.

81 KYRIANOVA, H. a GRUBER, J. AC/DC vyber si tym. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2006,
s. 103-105. ISBN 80-86851-29-X.
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akceptoval je. Po sdéleni vysledkti by méla probéhnout diskuse o rozvoji, pii které by se
mél uchaze¢ dozveédét, na ¢em by mél zapracovat. Muze se bud jednat o vlastnost,
kterou by mél uchaze¢ déle rozvijet, anebo mize hodnotitel uchazeci nastinit konkrétni
kroky k jeno rozvoji. Poté by méla nasledovat kone¢na rekapitulace toho, na ¢em se
s uchazeCem dohodli. Pokud by mél ucastnik dal§i otazky vzdy je dobré mu je
zodpoveédét. Je nutné, aby absolvent assessment centra odchazel ze zpétné vazby se

v§im srozumeén a pozitivne.

Ptijeti zpétné vazby vzdy zavisi na osobnosti ti€astnika assessment centra. VEtSinou
Se zpétnou vazbu nesouhlasi ti, ktefi jsou oznaceni za jedince, ktefi jsou vééné s nécim
nespokojeni.®? Utelem zpétné vazby je povédét uchazedi, jak na ného V uréitych
situacich nahliZeji specialisté. Negativni informace je nutné absolventovi assessment
centra sdélovat vzdy s citem, aby ho nijak neposkodily nebo psychicky nezranily.
Psycholog by mél cilit k tomu, aby uchaze¢ hodnoceni vyjadiil sim a aby opiralo o jeho
vlastni zkuSenosti. Zpétna vazby je vlastné pro ucastnika uréity druh zadostiuc¢inéni

za &as, ktery v assessment centru stravil.3

8 PECHOVA, J. a SISOVA, V. Assessment centrum: Moderni ndstroje vybéru zaméstnancii. 1. vyd.
Praha: Management Press, 2016, s. 102-103. ISBN 978-80-7261-452-3.

8 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 126. ISBN 978-80-247-2497-3.
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PRAKTICKA CAST

4  KVANTITATIVNI VYZKUM S KVALITATIVNIMI
PRVKY

4.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumné casti bakalaiské prace bylo zjistit jaké je vyuziti vybranych
typologii osobnosti vV ramci metody assessment centra. Jak uz bylo napsano Vv teoretické
¢asti této prace, assessment centrum se vétsSinou sklada z individualnich, skupinovych a
psychodiagnostickych  metod.  Typologie  osobnosti  se  vyuzivaji  pravé
Vv psychodiagnostickych metodach. Smyslem vyzkumu bylo tedy zjistit, jestli uchazeci
absolvovali testy osobnosti, projektivni testy ¢i osobnostni dotazniky, aby bylo mozno
zjistit, jak moc se vybrané typologie osobnosti vyuzivaji. V pfipadé konani assessment
center v Ceské republice se vétsinou jedna o pétifaktorovy model osobnosti &i test

16PF, jak bylo jiz zminéno v prvni ¢asti této prace.

Vyzkumny problém byl tedy zaméfen na to, jestli uCastnici assessment centra
absolvovali osobnostni test. A stim souvisejici, jestli jim po skonceni realizace
assessment centra byly sdéleny vysledky v ramci zpétné vazby. Jako dil¢i vyzkumny

problém bylo zjistovano, jak se na assessment centrum pfipravovali.
4.2 Hypotézy
Byly stanoveny tii nasledujici vyzkumné hypotézy:

H1: Vice nez polovina ucastnikli assessment centra absolvovala test osobnosti ¢i

osobnostni dotaznik.
H2: Vétsing ucastnikd assessment centra nebyla zpétna vazba poskytnuta.
H3: Vétsina ucastnikll assessment centra se na assessment centrum piipravovala.

Hypotéza ¢. 1 vychdzi z literarnich zdroji pouzitych v této praci. V téch je zminéno,

Ze assessment centrum se ve vétsin¢ piipadi sklada z individudlnich, skupinovych a
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psychodiagnostickych metod. Hypotéza ¢. 2 také vychazi z literatury a jak je zminéno
jiz v teoretické casti, nékdy jsou firmy neochotné zpétnou vazbu poskytnou, a to
zejména uchazecum, ktefi nebyli uspésni. Hypotéza ¢. 3 je zaméfené na dil¢i vyzkumny
cil a je odvozena z vysledkd vyzkumu, ktery provedly Jana Pechova s Veronika Sisova
V ramci prace na své knize Assessment centrum: Moderni nastroje vybéru zaméstnancii.
Ve svém vyzkumu zjistili, ze na assessment centrum se ptipravovalo 80 % oslovenych

respondentti®.
4.3 Vyzkumny vzorek

Vybér respondentti tohoto vyzkumu byl zamérny — jednalo se o absolventy
assessment centra. Jejich vybér probéhl skrze webové stranky vyplnto.cz, kde byl
dotaznik zvefejnén. Dotaznik navstivilo 34 respondenti — toto bylo stanoveno
za zakladni vyzkumny vzorek, znichz 5 respondenti dotaznik nedokonéili a 29

respondentt ho vyplnilo cely.
4.4 Vyzkumna metodika

Jako vyzkumna metoda byla vybrana kvantitativni metoda s kvalitativnimi prvky.
Byl zvolena metoda dotazniku. Dotaznik se skladal z 9 otazek, z toho bylo 5 otazek
uzavienych, 1 oteviena a zbylé 3 otazky identifika¢ni. Dotaznik respondenti vypliovali

na webovych strankach vyplnto.cz.

Metoda dotazniku je metoda kvantitativni. Hlavnim znakem kvantitativniho
vyzkumu je ovéfovani jiz dopfedu formulovanych piedpokladi — hypotéz. Metoda,
ktera shromazd’uje velké mnoZstvi informaci pomoci pisemné zadanych otazek.®
Vyhodou kvantitativniho vyzkumu je pravé moznost zisku velkého mnoZstvi informaci
za kratky cas. Dotaznik by se mél skladat ze dvou trovni. Prvni Groven je Uroven

zjistujici a druhé je komunikaéni arovei.®

8 PECHOVA, J. a SISOVA, V. Assessment centrum: Moderni ndstroje vybéru zaméstnancii. 1. vyd.
Praha: Magagement Press, 2016, s. 20. ISBN 978-80-7261-452-3.

8 PRUCHA, J. Andragogicky vyzkum. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 43-45. ISBN 978-80-247-5232-
7.

8 HANZL, D. Metody a techniky socidlniho vyzkumu. Ttebi¢: Amaprint-Kerndl, 2012, s. 17-18.
ISBN 978-80-87710-01-2.
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V prvni fazi ptipravy dotaznikli je vymysleni otazek tak, aby bylo mozné potvrdit ¢i
vyvratit stanovené hypotézy. Je dulezité vyhnout se sugestivnim ¢i hypotetickym
otazkam. Dotaznik by taky nemél byt pfili§ dlouhy, aby bylo mozno dosahnout dobré

névratnosti.

Kvalitativni vyzkum naopak se soustfed’'uje na porozumeéni socialni situace, kterou
zkouma, a nasledné vytvoreni teorie o ni. Vyzkumnik se vramci vyzkumu nékdy
Caste¢né identifikuje s jevem, ktery zkouma a vysledky vyzkumu jsou vzdy

subjektivni.8’

4.5 Organizace vyzkumu

Samotny sbér udaji — v tomto piipadé zveiejnéni dotazniku na webu vyplnto.cz —
probéhl od 13. 1. 2020 do 3. 2 2020. Dotaznik byl tedy k vyplnéni na webu tfi tydny.
Tato doba byla doporucena na webovych strankach jako idedlni na ziskani nejvétsiho

mnozstvi respondentii. Navratnost dotazniku byla 65,2 %.

Pfed samotnym prob&hnuti vyzkumu probéhl tzv. piedvyzkum. V jeho ramci se
zjistilo, Ze vyplnéni dotazniku netrva vice nez 3 minuty. Bylo zjiSténo, ze jedna
z planovanych otazek v dotazniku neplni sviij ptfedpokladanych vyznam, takze byla

nakonec z dotazniku vyfazena.

87 UIS MENDELU. Metodologie sociologického vyzkumu [online]. [cit 2020-02-14]. Dostupné z:
https://is.mendelu.cz/eknihovna/opory/zobraz_cast.pl?cast=31875
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5 VYSLEDKY VYZKUMU

Dotaznik byl zvefejnén na webovém portalu vyplnto.cz, ktery slouzi jako platforma
pro vytvoreni a nasledné zvetfejnéni dotaznikd. Tato platforma poté sama zpracuje
vysledky vyzkumu a svym uzivatelim nabidne hotové grafy a tabulky. Dotaznik
nakonec navstivilo 35 respondentti, z nichz 29 dotaznik vyplnilo a dokoncilo a 6

dotaznik nedokoncilo. Celkova navratnost je 65,2 %.
5.1 Grafické zniazornéni a komentar k vysledktim

Otazka ¢. 1: Jak hodnotite metodu assessment centra oproti klasickému osobnimu

pohovoru?
M spiSe nevyhovuje M ani vyhovuje, ani nevyhovuje M spiSe mi vyhovuje
H velmi nevyhovuje M velmi vyhovuje

Graf 1 Jak hodnotite metodu assessment centra oproti klasickému vybérovému pohovoru?

Komentar k vysledkim:

Prvni otdzka v dotazniku byla uzaviena. Ucastnici museli ohodnotit, jak moc jim
vyhovovala ¢i nevyhovovala metoda assessment centra oproti klasickému vybérovému
pohovoru. 24,14 % dotazanych uvedla, ze jim metoda assessment centra vyhovovala a
vice nez polovina (55,17 %) respondenti uvedla, Zze jim tato metoda nevyhovuje.
Zbytek absolventii assessment centra (20,69 %) méla nazor neutralni. Vysledky mohou

souviset s faktem, ze assessment centrum je pojeno s velkym stresem, pod kterym musi
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ucastnik pracovat. Navic je na uchazece vlozen vétsi tlak tim, Ze ho pozoruje Vétsi pocet

lidi., ktefi ho hodnoti.

Otazka ¢. 2: Jakym zplsobem jste se piipravoval/a na assessment centrum?

hledal/a jsem si informace na internetu _ 34,48%
pozadal/a jsem o radu znamé - 13,79%

nacvi¢oval/a jsem si prezentaci - 6,9%
nevédél jsem, Ze bude l 3,45%

procvi¢oval/a jsem si rGizné typy testl l 3,45%

Graf 2 Jakym zpusobem jste se pFipravoval/a na assessment centrum?

Komentar k vysledkiim:

Druha otazka byla otazka uzaviena, vyctova, ve které probandi méli moznost vybrat
si 1 vice odpovédi. Ze vSech respondent 62,07 % odpovédelo, ze se na assessment
centrum nijak neptipravovalo. Dalsich 34,48 % jsi vyhledalo informace na internetu a
zbytek (24,14 %) se bud’ poradili se znamym, ktery jiz assessment centrum absolvoval,
nebo si nacviCoval prezentaci ¢i rizné typy testl. Jeden z respondentti odpoveédél, ze
pred tim nez Sel na vybérové fizeni, nevédél, ze se bude jednat 0 vybér formou

assessment centra.
H3: Vétsina ucastnikl assessment centra se na assessment centrum pfipravovala.

Tato otazka reaguje na hypotézu ¢. 3. Hypotéza byla vyvracena, protoze vétSina
absolventt assessment centra (62,07 %) odpovédéla, ze se nepfipravovala nijak. Tento
vysledek se lisi od vysledku z vyzkumu, ktery provedla J. Pechova s V. Sigovou. Ty

provedly rozhovory s 120 ucastniky assessment centra, ktefi ho absolvovali v rozmezi
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let 2011 az 2016. Z jejich vyzkumu vyplyva, ze 80 % oslovenych uchazeci, tedy

vétsina se na assessment centrum piipravovala.®®

Otazka ¢. 3: Z jakych Casti se skladalo assessment centrum, kter¢ jste absolvoval/a?

skupinova diskuse/modelové situace _,86%
ymove by [
pohovor [ 207

individudlni modelové situace _ 55,17%

prezentace _ 48,28%
test schopnosti a dovednosti _ 34,48%

test tymovych roli _ 24,14%
osobnostni dotaznik _ 17,24%

hrani roli . 3,45%

Graf 3 Z jakych ¢&asti se skladalo assessment centrum, které jste absolvoval/a?

Komentar k vysledkiim:

Otazka cislo 3 byla také otazka uzaviena, vyctova. Respondenti si méli z vyctu
vybrat ty metody, které absolvovali v ramci assessment centra. V prib&hu assessment
centra byly nejcastéji uplatnény tyto metody: skupinova diskuse ¢i skupinova modelova
situace (75,86 %), tymové hry (75,86 %), pohovor sbudoucim nadfizenym ¢i
personalistou (62,07 %) a individualni modelové situace (55,17 %). Dale absolventi
Casto absolvovali prezentaci (48,28 %), test schopnosti a dovednosti (34,48 %), test
tymovych roli (24,14 %), osobnostni dotaznik (17,24 %) a jeden z dotazanych vybral
také hrani roli (3,45 %). Z porovnani s vyzkumem J. Pechové a V. Sisové Ize Fict, ze
uchazec¢i absolvuji v assessment centru ve vétSiné piipadt hrani roli, prezentaci,

skupinovou diskusi a testy schopnosti.

8 PECHOVA, J. a SISOVA, V. Assessment centrum: Moderni ndstroje vybéru zaméstnancii. 1. vyd.
Praha: Management Press, 2016, s. 19-20. ISBN 978-80-7261-452-3.
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H1: Vice nez polovina ucastnikii assessment centra absolvovala test osobnosti ¢i

osobnostni dotaznik.

Tato otazka byla spojena s hypotézou ¢. 1. Hypotéza byla vyvracena, protoze z 29
respondentt jen 17 % tvrdi, ze absolvovalo osobnostni test. Z toho vyplyva, Ze pouze
v 5 piipadech z 29 se v ramci assessment centra vyuzivala néjaka typologie osobnosti.
Naopak z vyzkumu Pechové a SiSové vyslo, Ze testy osobnosti ¢ jinou formu
psychodiagnostiky absolvovala polovina respondenti®®. V tomto ptipadé lze usoudit, Ze
to, jestli se v ramci assessment centra bude vyuzivat typologie osobnosti, vzdy zalezi

na firmé, ktera tuto metodu provozuje, a také na podminkach zadavatele.

Otazka €. 4: Bylo Vam umoznéno dostat zpétnou vazbu po skonceni assessment

centra?

HAno HNe

Graf 4 Bylo Vam umoznéno dostat zpétnou vazbu po skonceni assessment centra?

Komentar k vysledkiim:

Ctvrta otazka byla uzaviena. Dotézani sdélili, jestli po skonleni realizace
assessment centra dostali moznost vyslechnout si zpétnou vazbu. Vice neZ polovina
(58,62 %) odpovédéla, ze jim nikdo zpétnou vazbu nenabidl. Zbytek (41,38 %)

8 PECHOVA, J. a SISOVA, V. dssessment centrum: Moderni ndstroje vybéru zaméstnancii. 1. vyd.
Praha: Management Press, 2016, s. 21. ISBN 978-80-7261-452-3.
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odpovédél kladné. Tento vysledek by odpovidal tvrzeni, ze nékteré firmy nejsou
ochotny sdélovat zpétnou vazbu absolventim assessment centra, a to zvIasté tém, ktefi

V ném neuspéli.
H2: Vétsing ucastniki assessment centra nebyla zpétna vazba poskytnuta.

Tato otazka reagovala na hypotézu ¢islo 2. Hypotéza tedy byla potvrzena, protoze

17 dotazanych z 29 uvedlo, Ze jim nikdo zpétnou vazbu nenabidl.

Otazka €. 5: Jak jste na zpétnou vazbu reagoval/a?

W byl/a jsem spokojen/a se svym vykonem, i se zpétnou vazbou
M nebyl/a jsem spokojen/a se svym vykonem, ale zpétnou vazbu jsem pfijal/a pozitivné
m byl/a jsem spokojen/a se svym vykonem, ale zpétna vazba neodpovidala mému vykonu

m nebyl/a jsem spokojen/a s ni¢im a nesouhlasil/a jsem se zpétnou vazbou

Graf 5 Jak jste na zpétnou vazbu reagoval/a?

Komentar k vysledkiim:

Pata otazka byla také otazka uzaviena a navazovala na ¢tvrtou. Respondenti, ktefi
Vv ptedchozi otdzce odpovédéli, ze jim bylo umoznéno dostat zpétnou vazbu po skonceni
assessment centra, méli uvést, jak spokojeni ¢i nespokojeni byli se ziskanou zpétnou
vazbou. 41,67 % respondenti odpovédé€lo, Ze bylo spojeno jak se svym vykonem, tak
poté se zpétnou vazbou. Dalsi ¢ast dotazanych (33,33 %) se svym vykonem spokojena
nebyla, ale zpétnou vazbu ptijali pozitivné. Dva respondenti (16,67 %) v dotazniku
sdélilo, ze byli spokojeni se svym vykonem, ale ne se zpétnou vazbou, které
neodpovidala jejich vykonu. Jeden respondent (8,33 %) nebyl spokojen s ni¢im, a to ani

se zpétnou vazbou. Lze usoudit, ze nekteti absolventi dokazi odhadnout sviij vykon a
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néktefi se precenuji. Na nékteré nejspise také pusobil nervozita a stres, a mozna proto

jejich vysledky neodpovidaly tomu, co o¢ekavali.

Otazka €. 6: Co jste se diky absolvovani assessment centra dozvédél/a o svoji

osobnosti (temperament, schopnosti, zapojeni ve skupiné...)?

Otazka cislo 6 byla oteviena. Respondenti psali vlastni odpovédi na tuto otazku. U
této otazky se odpovédi nezpracovavaly do grafli, kviilli mnozstvi riznych odpovédi a
jejich délce. Vétsina respondentti odpovédéla, Ze se diky absolvovani assessment centra
nedozvédéli nic nebo nic, co by uz nevédéli diiv. Nékteti psali, Ze se nedockali testu
osobnosti, ktery o¢ekavali, a pokud uz ho absolvovali, nikdo jim k nému nic netekl.
Dalsi respondenti si stézovali, Ze jim nikdo nenabidl zpétnou vazbu, takze ani nevédéli,
Vv ¢em jsou silni a v ¢em ne, pfipadé¢ na ¢em by méli zapracovat. Z celkového poctu
uvedlo 10 dotazanych, ze se nedozveédé€li nic, ze jim assessment centrum nepomohlo

k dalsimu rozvoji. Zde jsou uvedeny nékteré odpovédi:

— . Zajimavy byl osobnostni test, nicméné takto krdatka doba (I den) nic
0 schopnostech ani zapojeni ve skupiné nepovi. Je to velmi krdtkda doba ve
velmi stresujicim prostredi.

— ,,Nic. Jen mi rekli, Ze mé neberou.*

— ,,Nic moc. Nedélali jsme Zadny test na osobnost.*

— Ze moc nezvldddam stresové situace, ale mrzelo mé, Ze Jjsme neméli moznost
ziskat zpétnou vazbu. Nikdo nam ji nenabidl.*

— ,,Nic moc. Prislo mi, Ze jim ani neslo o tom, abychom se néco dozvedéli.
Podle mého je assessment centrum K nicemu, o nicem nevypovida.*

— ,,Protoze mi nebyla nabidnuta moznost zpétné vazby, ani jsme nedélali Zadny
test osobnosti, tak nic.*

- ,Prave, zZe jsem se nedozvédeéla nic. Prekvapilo mé, Ze nebyl Zadny test
osobnosti. Cetla jsem, Ze vétsinou se pouzivd. Bez ného a bez zpétné vazby
mi to celé prislo uplné k nicemu.*

— ,,Jen co jsem vysledoval sam, nikdo nam nic nerekl.*

Obecné lze fict, ze respondenti nebyli z assessment centra nijak nadSeni. Jejich

nazor samoziejmé miize byt ovlivnény tim, Ze ve vybérovém fizeni nebyli uspésni.
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Otazka €. 7: Pohlavi

HZena Emuz

Graf 6 Pohlavi

Komentar k vysledkiim:

Mezi respondenty se objevilo vice muzid — 16, nez zen — 13. Metoda assessment
centra se nejcastéji pouziva pii vVybéru zaméstnancl na post manazert. Dle vyzkumu
EUROSTATU z biezna 2019 lze vy¢ist, Ze pouze 29 % manazerskych pozic v Ceské
republice je obsazeno zenami®®. Zastoupeni zen a muzi v tomto vyzkumu tedy odrazi

vysledky vyzkumu EUROSTATU v tom, Ze v ném bylo zastoupeno vice muzi nez Zen.

% EUROSTAT. Newsrelease: Only 1 manager out of 3 in the EU is woman... [online]. ¢. 43/2019.
Eurostat Press Office. [cit. 2020-02-14]. Dostupné Z:
https://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/9643473/3-07032019-BP-EN.pdf/e7f12d4b-fach-4d3b-
984f-bfea6b39bb72
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Otazka ¢. 8: Dosazené vzdélani

W zakladni  mstfedoskolské  mvysokoskolské Bc. M vysokoskolské Mgr. Ing.

Graf 7 Dosazené vzdélani

Komentar k vysledkim:

Mezi respondenty se objevilo 10 absolvent vysokoskolského bakalaiského studia
(34,48 %). 9 respondenti (31,03 %) mélo dosazené stiedoskolské vzdélani a dalsich 9
vysokoskolské magisterské ¢i inzenyrské vzdélani. Jeden respondent udal, Ze jeho
nejvyse dosazené vzdélani je zakladni. Vysledky odpovidaji tomu, pro jaka pracovni
mista jsou assessment centra tvofena. Firmy na takovéto posty nejspiSe potiebuji

jedince minimalné s dosazenym stiedoskolskym vzdélanim.
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Otazka ¢. 9: Vék

W20-30let m31-40let m41-50let

Graf 8 Vék

Komentai K vysledkiim:

Z hlediska véku vétsina respondentu (62,07 %) spadala do vékové hranice od 20
do 30 let. Druhou nejsilngjsi kategorii byly ucastnici od 31 do 40 let (31,03 %). Dva
respondenti (6,9 %) spadaly do rozmezi mezi 41 az 50 lety. Jak jiz bylo napsano
Vv teoretické casti této prace, metodou assessment centra jsou nékdy piijimani také
absolventi vysokych §kol bez pracovnich zkusenosti. Tim by se dalo vysvétlit, tak velké

zastoupeni skupiny Gcastnikti mezi 20 az 30 lety.
5.2 Zavér vyzkumu

Z vyzkumu vyplynulo, Ze vice nez polovin¢ dotazanych metoda assessment centra
nevyhovovala a ze preferuji metodu obycejné uzivaného vybérového rozhovoru. Tyto
vysledky mohou souviset se stresem a tlakem, ktery tucastnici citi pii absolvovani
assessment centra. Dale vétSina respondentli uvedla, Ze se na assesment centrum nijak

neptipravovali a nehledali si Zzadné informace.

U otazky, z jakych ¢asti se skladalo assessment centrum, které absolvovali, vétsina
zminila skupinovou diskusi ¢i skupinové modelové situace, tymové hry, pohovor

konany v rdmci assessment centra a individudlni modelové situace. Osobnostni dotaznik
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absolvovalo pouze 17 %. Ztoho lze usoudit, ze vybrané typologie osobnosti se
vyuzivaji vramci assessment centra pouze nékdy. Zalezi na poskytovateli, jestli
do programu assessment centra zafadi také psychodiagnostické metody. Jednoznaéné

ale z tohoto vyzkumu nejde fict, jak moc se typologie osobnosti vyuzivaji.

Jen 41 % dotazanych odpovédelo, ze dostalo moznost vyslechnout si zpétnou vazbu.
Takovéto piipady nejsou ojedinélé. Nekteré firmy totiz nejsou ochotny poskytovat
zpétné vazby ucastniku, a zejména tém neuspéSnym. Ti ucastnici, ktefi dostali tu
moznost, odpovidali v dalsi otazce, jak na ziskanou zpétnou vazbu reagovali. 42 %
respondentti bylo spokojeno se svym vykonem i se ziskanou zpétnou vazbou a naopak
8 % dotazanych uvedlo, Ze nebylo spokojeno viibec s ni¢im a uz viibec ne se zpétnou

vazbou.

Sesta otdzka byla otazka oteviend a respondenti byli tizani na to, Co jim absolvovani
assessment centra odhalilo o jejich osobnosti. Da se Fict, ze vétSina ucastnikt uvedlo, Ze
vibec nic. Nektefi si stézovali na to, Ze jim nebyla nabidnuta zpétna vazba, anebo na to,
ze neabsolvovali zadny test osobnosti, ze kterého by se mohli o sobé dozvédét néco vic.

Zbylé otazky byly uz identifikacni.
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ZAVER

Z teoretické Casti této bakalaiské prace lze usoudit, ze assessment centra jsou
metodou s velkym potencidlem do budoucnosti. I pies svou ¢asovou, finan¢ni a
prostorovou obtiznost nabizeji budoucim zaméstnavatelim a personalistim pohled
nauchazeCe o zaméstnani zrtznych uhli. Neni to dokonald metoda vybéru

zaméstnancd, ale urCité ma své vyhody.

Cilem prace bylo zjistit jaké je vyuziti vybranych typologii osobnosti v ramci
metody assessment centra. Cil se ovéfoval pomoci dotaznikt, které vyplnovaly
Gidastnici assessment centra. V prostiedi Ceské republiky se ve vétsing piipadi vyuziva
pétifaktorovy model osobnosti neboli ,,Big Five“ typologie, ptipadné test 16PF, ktery
s pétifaktorovym  modelem souvisi. Tyto typologie se vyuzivaji v ramci
psychodiagnostickych metod, které jsou spole¢né s individualnimi a skupinovymi
metodami soucasti assessment centra. Z vyzkumu vyplynulo, Ze ani ne ¢tvrtina
respondenti absolvovala v ramci assessment centra osobnostni dotaznik ¢&i test
osobnosti. Zda se tedy, ze vyuziti typologii osobnosti zalezi na zadavateli a
poskytovateli assessment centra — na nich zavisi to, jestli tam tyto metody zahrnou.
TakZe cil se zjistit nepodafilo, protoze z vysledki vyzkumu nelze fict, jak moc se

metody vyuzivaji, a jestli viibec.

Pro dalsi vyzkum by bylo dobré udélat rozhovory se samotnymi realizatory
assessment centra. Ti by uréité bylischopni otazku zodpovédét 1épe. Jinak metoda
assessment centra je velmi zajimava, a i kdyz se da najit hodné dalSich praci na toto
téma, at uz bakalafskych ¢i diplomovych, malo ktera se vénuje spojeni metody
assessment centra s typologiemi osobnostmi. Ur¢ité by nebylo na Skodu toto téma

prozkoumat hloubgji.
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Priloha A — Dotaznik

Dobry den,

jsem studentka oboru Vzdélavani dospélych bakalafského studia na univerzit¢ Jana

Amose Komenského v Praze. Chtéla bych Vas poprosit, abyste vénovali par minut svého ¢asu

na vyplnéni mého dotazniku, ktery se zabyva Vasi zkusenosti s assessment centrem jako jeho

ucastnika. Dotaznik je anonymni.

Cilem mého vyzkumu je zjistit, jestli se v ramci assessment centra vyuzivaji vybrané

typologie osobnosti a jestli se ucastnici néco dozvi o své osobnosti. V pfipad¢ zajmu jsem

ochotna podgélit se o vysledky mého vyzkumu.

Ptedem dékuji za vasi ochotu

Jitka Bernardova

1. Jak hodnotite metodu assessment centra oproti klasickému osobnimu pohovoru?

a)
b)
c)
d)
e)

velmi mi vyhovuje

spiSe mi vyhovuje

ani vyhovuje, ani nevyhovuje
spiSe nevyhovuje

velmi nevyhovuje

2. Jakym zptisobem jste se pfipravoval/a na assessment centrum?

a)
b)
c)
d)
e)
f)

nepfipravoval/a jsem se

nacvicovala jsem si prezentaci

navstivil/a jsem piipravny kurz, vyuZzil/a jsem poradenskych sluzeb
pozéadal/a jsem o radu znamé, ktefi ho jiz absolvovali

hledal/a jsem si informace na internetu

procviCoval/a jsem rizné typy testa

3. Z jakych casti se skladalo assessment centrum, které jste absolvoval/a?

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)
h)

tymové hry

prezentace

skupinova diskuse/skupinové modelové situace
individudlni modelové situace

osobnostni dotaznik

pohovor konany v prubéhu assessment centra
test schopnostni a dovednostni

test tymovych roli



4. Bylo Vam umoznéno dostat zpétnou vazbu po skonceni assessment centra?

a) ANO
b) NE

5. Jak jste reagoval/a na zpétnou vazbu po skonceni assessment centra?

a) zpétna vazba mi nebyla poskytnuta

b) byl/a jsem spokojen/a se svym vykonem, i se zpétnou vazbou

€) byl/a jsem spokojen/a se svym vykonem, ale zpétna vazba neodpovidala mému
vykonu

d) nebyl/a jsem spokojen/a se svym vykonem, ale zpétnou vazbu jsem piijal/a pozitivné

e) nebyl/a jsem spokojen/a s ni¢im a nesouhlasil/a jsem se zpétnou vazbou

7. Co jste se diky absolvovani assessment centra dozvédél/a o svoji osobnosti (0 svém

temperamentu, schopnostech...)?

9. Pohlavi:

a) zena
b) muz

10. Dosazené vzdélani:

a) zakladni

b) stfedoskolské

C) vyssi odborné

d) vysokoskolské Bc.

e) vysokoskolské Mgr., Ing.

11. vek:

a) méné nez 20 let
b) 20 - 30 let

c) 31-40let

d) 41-50 let

e) vice nez 50 let
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