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SOUHRN

1. Cil prace:

Na zaklad¢ Setfeni navrhnout adekvatni a fungujici systém testovani osobnosti a
kompetenci vramci Assessment Centra na pozici Trainee Milka ve spoleénosti
Mondelez Czech Republic s.r.0.

2. Vyzkumné metody:

Pro bakalatskou praci byly pouzity nasledujici metody - literarni reSerSe odborné
literatury, neztcastnéné pozorovani pii konani Assessment centra spolecnosti Mondelez
Czech Republic s.r.o., nestrukturovany rozhovor s naborovou specialistkou Olgou
Leharovou ztéze spoleCnosti tykajici se Assessment center, pouzitych metod a
obsazované pozice Trainee. Zaznam rozhovoru byl sepsan pfimo v pribéhu jeho
konani, kdy autorka prace plnila roli zapisovatele. Zpracovani rozhovoru probehlo thned
po skonceni, kdy autorka prace zpracovavala poznamky logicky dle jednotlivych témat
a soustfedila se predevSim na relevantni informace a zajimavé mySlenky, které
z rozhovoru vyplynuly a byly pro praktickou ¢ast prace a formulaci doporuéeni klicové.
Vystupy z nezacastnéného pozorovani byly ziskany na zdkladé¢ poznamek, které si
autorka prace v prib¢hu Assessment centra zaznamenavala, kdy se nejvice zaméfila na
strukturu vybérovych a psychologickych testi, tedy na méfeni stanovenych kompetenci
Trainee Milka.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Na zaklad¢ pouzitych metod zjisténd rezerva V oblasti mefeni motivace v ramci
struktury psychologickych a vybérovych testi pro pozici Trainee Milka spole¢nosti
Mondelez Czech Republic s.r.o., ostatni aspekty pozice jsou vhodné méteny.

4. Zavéry a doporuceni:

Zafazeni testu motivace do stavajici struktury vybérovych a psychologickych testi pro
Assessment centrum realizovaného k obsazeni pozice Trainee Milka.

KLICOVA SLOVA

Assessment centrum, vybérové testy, psychologické testy, kompetence, lidské zdroje.
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SUMMARY

1. Main objective:

On the basis of investigation to propose an adequate and efficient system of personality
and competencies testing within the Asessment centres for Trainee Milka in Mondelez
Czech Republic s.r.o.

2. Research methods:

The chosen methods for this bachelor thesis are - bibliography review of specialized
literature, non-participating observation during Assessment center held by Mondelez
Czech Republic s.r.o., unstructured interview with Recruitment Specialist Olga
Leharova working in the same company based on mentioned topics — Assessment
centers, its methods and specific competencies for position Trainee Milka.

3. Result of research:

The investigation has revealed the insufficiency in motivation measuring within
structure of psychological and selective testing for the Trainee Milka position in
company Mondelez Czech Republic s.r.o., other positions aspects are tested
appropriately.

4. Conclusions and recommendation:

The inclusion of test measuring motivation into the current structure of psychological
and selective tests in Assessment centre held for the position Trainee Milka.

KEYWORDS

Assessment center, selection tests, psychological tests, competencies, human resources.
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1 Uvod

Doba, kdy personalni prace znamenala ¢istou administrativni praci a procedury spojené
se zaméstnavanim lidi je ddvno pry¢. Dnes je personalistika chdpana jako strategicka
funkce zamétujici se kromé persondlni administrativy také napiiklad na oblasti
planovani, vybéru a vzdélavani zaméstnanct, tento novy pohled na personalistku se
vyznaduje také sledovanim faktord, které puisobi na trh prace. Rizeni lidskych zdroja,
jak se nazyva nejnovejsi koncepce personalni prace dle Koubka (2007, s. 15) se zacala
formovat v pribéhu 50. a 60 let a znamenala zasadni zménu v tloze a chapani
persondlni prace a stava se nejdilezitéjsi slozkou organizace. Stejny autor dodava, ze
s novym postavenim personalistiky se vyjadfuje rostouci vyznam ¢lovéka v podniku,
lidskd pracovni sila se stava nejdilezitéjSim vyrobnim vstupem a zaroven zdrojem
konkuren¢ni vyhody pro podnik.

S nardstajicim vyznamem persondlni prace pro organizaci vzristaji i naroky na
personalisty, kdy dobry personalista uz neni jen naborifem zaméstnancii a Clovek
vykonavajici persondlni agendu, ale mél by zastavat mimo jiné i roli interniho
psychologa.

Souvisi to také s faktem, Ze lidé jsou vétSinou pifijimani na zdkladé prokazanych
schopnosti a dovednosti, tedy tak zvanych tvrdych kompetenci, ale propousténi proto
jaci jsou. Osobnost zaméstnance se dostava do poptedi, pro organizace je vhodnégjsi
vybrat osobnostn¢ padnouciho cClovéka, loajalniho, proaktivniho, optimalné
motivovaného, 1 kdyz nebude umét vse, co dana pozice pozaduje. Tyto kompetence jsou
soucasti konceptu Lomingerovych kompetenci, které maji spole¢nosti pomoci pti
vytvaieni klicovych kompetenci pro danou pozici a zohlednuji praveé ty tzv. mékké
kompetence. Znalosti a dovednosti se daji naucit, ale jak uvadi Barrett, Williams (2006,
s. 12) osobnost neni tak proménliva, jak bychom si radi mysleli, ale naopak je v Case a
prostoru velmi stabilni. I z tohoto duvodu vétsi firmy stale vice vyuzivaji Assessment
center jako formu vybéru novych zaméstnancl, kdy sledovani kandidata v raznych
situacich a v delSim ¢asovém useku pomaha hodnotiteliim utvofiit si komplexni obrazek
o hodnocenych uchaze¢ich a 1épe ,,prohlédnout® osobnost jedince. A zaroven tak snizit
riziko nespravného vybéru.

Lidské zdroje jsou pro podnik velmi cennym aktivem, proto v posledni dob¢ ¢im dal vic
roste vyznam lidi pro spole¢nost a proto je potieba, aby byli vybirdni ti spravni
kandidati. Oblibenost vybéru zaméstnancti pomoci metody Assesment centra vzhledem
ke své komplexnosti vzristd a spolecnosti si za¢inaji vSimat daleko vice kromé
schopnosti a dovednosti i osobnosti uchazece. A proto nastaveni spravné struktury
metod Assessment centra vcetné vybérovych a psychologickych testl je pro spravny
vybér klicové.

V ramci pouzitych metod Assessment centra jsou i vybérové testy a psychologické
testy, které jsou zaméfeny na méfeni motivace, schopnosti a dovednosti, méteni
osobnosti a inteligence, na ty se zaméfi teoreticka ¢ast prace.

Déale se teoretickd cast prace veénuje popisu pracovni pozice vcetné kladenych
pozadavkli na kandididta a kompetenci, kterymi by mél pracovnik na dané pozici
disponovat v souladu s konceptem Lomingerovych kompetenci.

Praktickd cast prace se vé€nuje vybrané spole¢nosti Mondelez Czech Republic s.r.o.,

kterd je v kratkosti predstavena vcetné jeji historie a historie Assessment center ve

spole¢nosti. Dale jsou popsany moznosti kariérniho uplatnéni s vét§im zamétenim na

studenty, kterym spole¢nost nabizi praci na ¢astecny uvazek a pozice Trainee v riznych
1
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oddélenich. Ta je urena Cerstvym absolventim nebo studentim poslednich ro¢nikl
magisterského studia, ktefi chtéji ziskat praxi v mezinarodni rychloobratkové
spole¢nosti. Spoleénost dale spolupracuje s katedrou marketingu na VSE v Praze, kde je
jednim z hlavnich partnerti a studenti tak maji moznost se v ramci studia zapojit do
projektu ,,The Marketing Talents of The Year* pofadané spole¢nosti.

Dalsi ¢ast praktické prace je zaméfena na popsani Assessment centra tak, jak probiha
V redlném prostfedi mezinarodni rychloobratkové spole¢nosti, kdy pro tyto ucely byla
vybrana obsazovana pozice Trainee pro znacku Milka. Tato pozice je nejdiive
objasnéna spolu s kliCovymi kompetencemi a nastinénim, jak by mél idedlni kandidat
vypadat. Poté je popsan jiz samotny prub¢h a ¢asovy harmonogram Assessment centra a
pouzité metody véetné vybérovych a psychologickych testi.

Cilem prace je na zakladé¢ teoretickych poznatki, nezicastnéného pozorovani realného
prostedi spolecnosti a nestrukturované¢ho rozhovoru s naborovou specialistkou Olgou
Leharovou ze spole¢nosti Mondelez Czech Republic s.r.o. doporucit adekvatni
nastaveni psychologickych a vybérovych testli v ramci Assessment centra pro pozici
Trainee Milka.

PouzZitymi metodami této prace jsou literarni reSerSe odborné Ceské 1 svétové literatury
doplnéné o internetové zdroje, nestrukturovany rozhovor snaborovou specialistkou
Olgou Leharovou z vybrané spoleCnosti a metoda nezGcéastnéného pozorovani pii
konani Assessment centra pro vybranou pozici Trainee znacky Milka.

2
Vysoka skola ekonomie a managementu
+420 841 133 166 / info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

2 Teoreticko - metodologicka ¢ast

Teoreticka Cast prace vznikla na zakladé reSerSe sekundarnich zdroji, tedy odborné
Ceské 1 zahranicni literatury. Doplnéné o internetové zdroje tykajici se dané
problematiky. Odborna literatura byla ziskana piedev§im na zakladé vyhledani
klidovych slov k databazi Ustiedni knihovny v Praze a databaze knihovny VSE, kdy
stézejnim vychodiskem byly doporucené publikace v zadani této prace.

Praktickd c¢ast prace vychdzi ptfedevSim z podnikovych materidlli tykajicich se
sledované problematiky, které autorka prace ziskala k dispozici pro zpracovani.

Prakticka cast prace a nasledné doporuceni vychazi z metody ziskavani dat pomoci
neztcastnéného pozorovani, kdy Hendl (2005, s. 201) definuje nezacastnéného
pozorovatele jako ,,neziicastnény pozorovatel minimalizuje interakci s pozorovanymi
subjekty a snazi se ziskat zaznam chovani jedince nebo jedincu ve skupine . Dale autor
dodava, Ze hlavni vyhodou této metody je, ze neni tak ndpadnd jako pozorovani
uskali pfi ziskavani informaci, napf. o postojich ucastniki a jejich vnimani. Tato metoda
je vpraci pouzita pii popisu Assessment centra v realném prostiedi realizovaného
vybranou spole¢nosti k i¢elu obsazeni pozice Trainee znacky Milka konaného 11. 12.
2013 od 8:20 do 15:00 v hotelu Penta v Praze. Autorka prace se celého pribéhu
ucastnila, d€lala si poznamky, ale nijak do samotné¢ho pribéhu nezasahovala. V ramci
konédni Assessment centra se autorka prace nejvice zamétila na strukturu vybérovych a
psychologickych testli, tedy na hodnoceni a méfeni stanovenych kompetenci pozice
Trainee Milka a sledovala, zda jsou tyto kompetence adekvatné¢ hodnocené a Ize
ocekavat uspeésnost vybraného kandidata.

Dalsi metodou, ktera je v praktické c¢asti pouzita je metoda nestrukturovaného
rozhovoru, kterou Hendl (2005, s. 175) definuje pod pojmem neformalni rozhovor
nasledovné - metoda, ktera spoléha na spontanni generovani otazek, které se tvoii na
zéklad¢ prirozené interakce, kdy informator si ani nemusi uvédomovat, ze jde o cileny
rozhovor. Autor dale dodava, ze silnou strankou této metody je, ze zohlednuje
individualni rozdily a zmény situace. Hendl (2005, s. 175) vysvétluje 1 mozné slabiny
nestrukturovaného rozhovoru, kdy ziskani pozadovaného mnozstvi informaci trva delsi
dobu a jeho kvalita je odvisla od schopnosti tazatele vést takovyto rozhovor. Stejny
zdroj déale dodéava, Ze uskalim této metody je nejednoduché srovnani vysledkl vice
rozhovortl, protoze struktura jednotlivych rozhovori miize byt odli$na. Nestrukturovany
rozhovor s naborovou specialistkou Olgou Leharovou ze dne 27. a 28. biezna 2014
pomohl autorce prace pii pochopeni souvislosti, které se tykaji sledované problematiky
V realném prostiedi a vV neposledni fad¢ pti formulaci doporuceni, kdy pro autorku bylo
dulezité, zda jsou jeji navrhy v praxi uskutecnitelné a zda s nimi personalni oddéleni a
vedeni spole¢nosti souhlasi. Témata pro nestrukturovany rozhovor jsou v souvislosti se
sledovanou problematikou nésledujici — historie Assessment center ve spolecnosti, pro
jaké pozice je spolecnost vyuziva a proc¢, prubéh a realizace AC v¢etné zpétnych vazeb
pro kandidaty, dale pouzité metody v Assessment centru konané spole€nosti, jejich
plusy, minusy a mozné rezervy v testovani uchaze¢t. Dal§im tématem je obsah Trainee
pozic ve spolecnosti a koncept Lomingerovych kompetenci. Otazky nebyly predem
stanovené, nicméné v prubehu rozhovoru se zformulovaly. Ot4zky jsou setazené dle
tematickych okruhd:

3
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Assessment centrum

- kdy a pro¢ jste zaradili metodu Assessment centrum jako metodu ziskavani
pracovnikd,

— pro jaké pozice ji vyuzivate, pro jaké naopak ne a z jakého divodu,

— jak obvykle vypada c¢asovy harmonogram AC a zpétné vazby poskytnuté
odmitnutym uchaze¢tm,

- jaké vidite klady a zapory v pouzité¢ struktuie vybérovych a psychologickych
testti pro pozici Trainee Milka,

— jaké vidite rezervy v soucasném testovani kompetenci stanovenych pro pozici
Trainee Milka.

Pozice Trainee pro znacku Milka

- jaka je napln pozice a komu ¢lovek na této pozici reportuje,
— jak je strukturované marketingové oddéleni, ve kterém Trainee pusobi,

— jaké jsou klicové kompetence této pozice a co si myslite o konceptu
Lomingerovych kompetenci.

Zpracovani ziskanych informaci z rozhovoru probéhlo na zakladé potizeného zaznamu,
ktery byl sepsan piimo v prubéhu jeho konéani, kdy autorka prace plnila roli
zapisovatele. Zpracovani rozhovoru probéhlo ihned po skonceni, kdy autorka prace
zpracovala poznamky logicky dle jednotlivych témat a soustiedila se pfedev§im na
zajimavé mySlenky a relevantni informace, které z rozhovoru vyplynuly a byly stézejni
pro praktickou cast prace, kdy jsou sledovany oblasti shodné i rozdilné a nésleduje
formulace doporuceni. Ziskané informace vedly autorku prace k doporuceni testu
motivace do stavajici struktury vybérovych a psychologickych testi v ramci
Assessment centra spoleCnosti Mondelez Czech Republic s.r.o. pro pozici Trainee
Milka.

Na tuto cast prace bude navazovat Cast teoretickd, kterd se bude vénovat popisu
Assessment centra, jednotlivym fazim, programu a metoddm. Dale se bude tato Cést
zabirat psychologickym testovanim jedincti a popisu pracovniho mista véetné konceptu
Lomingerovych kompetenci.

2.1 Assessment centrum (AC)

Jak uvadi Hronik (2006, s. 65) v soucasnosti je Assessment centrum (AC) jednou
Z nejrozsitenéjSich forem vybéru a hodnoceni pracovnikil, jen stéZi najdeme personalné
poradenskou a vzdélavaci firmu, kterd by AC neméla ve své nabidce. Styblo, Urban
Vysokajova (2009, s. 111) dale charakterizuji Assessment centrum jako metodu, ktera
vyuziva k posouzeni kandidatii modelovych situaci a ptipadovych studii, kdy modelové
situace jsou zaméfeny na posouzeni, jak individudlnich pracovnich pfedpokladi, tak
predpokladii pro praci v tymu. Kyrianova (2003, s. 8) dodava, ze Assessment centrum je
souborem metod aplikovanych na skupinu jedinci, kteti se uchdzeji o nabizenou pozici,
identifikace rozvojovych potieb nebo zjistovani charakteristik zaméstnanci po dobu
jednoho ¢i vice dnd.

Styblo, Urban, Vysokajova (2009, s. 461) uvadi, ze AC je postup pro vyhleddvani,
vybér a pfipravu vhodnych typi potencidlnich pracovniki vnitinim formovéanim
zameéstnaneckého stavu piip. z vnéjsich zdroji. Dle Kyrianové (2003, s. 8) mezi metody
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AC patii psychodiagnostické testy, rolové hry, pripadové studie, testovani tymové
spoluprace, kdy mnozstvi a ndro€nost pouzitych metod je zavisla na kritériich, které
byly pro hodnoceni ucastnikli stanoveny. Za hlavni piredpoklad a vyhodu AC stejny
zdroj povazuje ptitomnost vice hodnotitelti, ktefi posuzuji kandidata z riznych hledisek
a podle rtiznych kritérii béhem delsiho ¢asového tseku.

Kocianova (2010, s. 117) charakterizuje Assessment centrum jako jednodenni pfipadné
vicedenni program, jehoz cilem je diagnostikovat pracovni zptsobilost. Stejny zdroj
dale uvadi, ze kvalita AC je ovlivnéna piedevSim slozenim a profesionalitou
hodnotitelti, volba metod je dalsim klicovym faktorem pro kvalitu vystupt, v neposledni
fadé¢ vyznamnou roli plni moderator. Stejny zdroj dodava, ze cilem této metody je
vybrat toho nejvhodnéjSiho uchazece na danou pozici, ne toho nejlepSiho ze skupiny,
pokud je uchaze¢ ptekvalifikovany, tak je to stejn¢ Spatna volba jako vybrat uchazece
s nedostacujicimi schopnostmi, protoze u piekvalifikovaného uchazece se predpoklada,
7e ho pozice nebude dlouhodobé uspokojovat a brzy odejde za nabidkou préce, kterad
bude odpovidat jeho kvalifikaci a predstavam.

Assessment centrum se dle Kocianové (2010, s. 118) vyuziva k obsazovani volnych
pracovnich pozic, ale je ho mozné vyuzit i pro ucely snizovani stavu zaméstnanct, kdy
jsou vybirani ti, ktefi maji spole¢nost opustit. Autorka dale uvadi, ze tuto metodu lze
pouzit 1 pro urceni rozvojovych potieb pracovnikii a kariérniho potencidlu pti planovani
nastupnictvi v organizacich, pro takovy ucel je pfesn€jSi vyraz Development centre
(DC) nebo rozvojové AC. Stejny zdroj dodava, ze podoba i prubéh DC je obdobny jako
AC, ale ma jinak nastaven¢ cile a jinou strukturu pouzitych metod.

Assessment centra mohou mit dle Kocianové (2010, s. 118) riznou podobu, nicméné
standardné jsou realizovana formou indoor, malokdy formou outdoor aktivity, tj.
Vv prirod¢ s vyuzitim fyzickych aktivit.

Kyrianova (2003, s. 14) nize uvadi ptipady, kdy je vyuziti AC vhodné:
- vysoké manazerské pozice,
— pozice specialistt (napft. dispecefi v elektrarnach a piloti),

- Vv piipad€, kdy se nam piihlasilo hodné relevantnich uchaze¢i o danou pozici a
my chceme rychle vybrat ty vhodné a zaroven dat Sanci vSem ptihlaSenym,

— V pfipadég, Ze naplni prace je Casty kontakt se zdkazniky firmy.

Zakladnimi argumenty pro pouziti AC, jak uvadi Kyrianova (2003, s. 12) je pfedevS§im
vys$si kvalita vybéru zplisobend lepSim provérenim mékkych dat a zdroven ovéfenim
vérohodnosti tvrdych dat a srovnani uchazeci najednou na jednom misté. Déle autorka
dodava, Ze u mnohych pozic neni vhodné spolehnout se jen na osobni pohovor, jelikoz
Spatny vybér kandidata je velmi nakladny, do této sumy se pak zapocitava nejen prace
personalisty, ale i platy uhrazené $patné vybranému kandidatovi, ztraty, které zpusobi
jeho neschopnost a poté naklady na nové vyberové fizeni. Jak uvadi Hronik (2006, s.
65) cena Assessment centra se pohybuje okolo 10.000 — 22.000 na osobu za den, kdy
finan¢ni naroc¢nost se 1isi dale dle délky AC, rozsahu zpravy a zpétné vazby, kterd mize
byt poskytnuta zvlast’ hodnocenému a nadiizenému.

Styblo, Urban, Vysokajova (2009, s. 461) uvadi za zakladni vyhodu AC fakt, ze je to

metoda vybéru pracovnikli, kterd snizuje riziko nespravného vybéru, jelikoz dava

moznost posoudit kandidaty na zdklad¢ jejich pozorovaného chovani v simulovanych

pracovnich, socidlnich a manaZerskych situacich, modelujicich rozhodujici aspekty

pracovni pozice veetné feSeni situaci, které by mohly nastat v béZném pracovnim
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prostiedi. Déle autofi uvadi, ze k prednostem této metody patii i vyssi mira akceptace
vysledkd vybérového fizeni veetné nizsi demotivace odmitnutych uchazecti, umoziuje
navrzeni individualniho nebo skupinového tréninkového programu navazujiciho na AC.
Dale autoii dodavaji, ze odborn¢ provedené AC umoziuje piedpovédét pracovni
uspésnost kandidatd oproti posuzovani pouze na zaklad¢ pohovoru.

Shrnuti hlavnich vyhod a nevyhod Assessment centra uvedl ve své monografii Vajner
(2007, s. 12) v nasledujicich vétach do konce odstavce. Hlavni vyhodou této metody je
mnohostranny pohled na hodnocené uchazece, kdy vysledek neni postaven jen na
dojmu z pohovoru, ale je postaven i na testech a jinych technikach pouzitych v AC.
Dalsi nespornou vyhodou je redlnost situaci, se kterymi se miize potencialni uchaze¢ ve
firmé potkat. Diky vétSimu poctu hodnotiteld a pouzitych technik se zvySuje
spolehlivost spravného vybéru, dalSim faktorem je zajimava zkuSenost, jak pro
hodnocené, tak pro hodnotitele a manazery spolecnosti. V neposledni fadé¢ struktura AC
a metody pouZité jsou vzdy nastavené na konkrétni potieby obsazované pozice. Uskali
této metody vybéru zaméstnancli naopak spociva v zna¢né ¢asové i finanéni narocnosti
a nutnosti vydefinovani, jak budou vystupy pouZity.

2.1.1 Planovani a realizace AC

V této kapitole budou podrobné popsany faze pii planovani a realizaci Assessment
centra véetné nastinéni toho, jak by mohlo vypadat schéma programu.

Jak uvadi Kyrianova (2003, s. 45) kvalitni ptiprava je dulezitd pro kvalitu samotné¢ho
Assessment centra a ndsledného vybéru vhodného kandidata, kdy zakladem je
rozhodnuti, jaké metody v ramci AC pouzijeme. Dale stejny zdroj uvadi, Ze je tieba
stanovit kritéria, na zdklad¢ kterych budeme uchazece hodnotit, zvolit zpiisob pozvani
kandidatt, zajistit prostory a v neposledni fad¢ si promyslet jednotlivé kroky piipravy a
realizace AC.

Interné zajiSténé Assessment centrum

Internim AC dle Kyrianové (2003, s. 45) se rozumi Assessment centrum, které je
zajisténo zaméstnanci dané spolecnosti a piedpoklada, ze na realizaci interniho AC se
bude podilet psycholog, ktery ma odborné zkusSenosti a znalosti, aby mohl vybérové
fizeni kvalitné zvladnout. Dale autorka dodava, Ze interni AC vede vétSinou stabilni
skupina hodnotitelii, do které se volné nepfidavaji zadni dalsi hodnotitelé. Autorka
dodava, ze hodnoceni stabilni skupiny hodnotiteli je vyhodné, podminkou vsak je
spole¢nost, kterd ma divod, potiebu a prostfedky pro €asté uzivani Assessment centra
jako metody vybéru novych zaméstnancli a zaroven organizace, jejiz firemni kultura
umozni personalistim vytvofit si vlastni pole plsobisté, do kterého spolecnost
nezasahuje.

Externé zajisténé Assessment centrum

Externé zajisténé Assessment centrum je dle Kyrianové (2003, s. 45) zajisténo externim
dodavatelem, spole¢nosti, ktera se zabyva pfipravou a realizaci Assessment center. Dale
stejny zdroj dodava, Ze o externim dodavateli je vhodné uvazovat, pokud spolecnost
vyuziva Assessment center pro vybér novych zaméstnanci jen obcas a je to pro né
vyhodné€jsi nez zaméstnavat specialistu, ktery by toto mel v naplni prace. Autorka
dodava, ze piinosem externiho dodavatele Assessment centra je také naprostd
objektivita. Dale stejny zdroj upozoriuje, ze i kdyz si na realizaci Assessment centra
najde firma dodavatele, tak by méla na ptiprave spolupracovat, jinak by mohlo dojit ke
zhorSeni kvality vystup AC.
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Vybér externiho dodavatele a nastaveni spoluprace

Kyrianova (2003, s. 46) uvadi, ze pro spolupraci na vybérovém fizeni bychom méli
pozéddat o nabidky vice firem, které by mély byt informovany o zékladnich
kompetencich obsazované pozice a o kritériich, na zéklad¢ kterych bychom chtéli
uchazecée vybrat. Stejny zdroj dodava, Ze na zpracovani nabidky je vhodné nechat Ihitu
alespont 5 pracovnich dni a tato nabidka by méla obsahovat - predstaveni spolecnosti
(dodavatele), navrh metod, predbézny c¢asovy harmonogram, stru¢nd data o
hodnotitelich, ktefi se maji AC ucastnit (vzdélani a praxe), cenova nabidka.

Jak uvadi Montag (2014) na svych strank4ch ptiprava a realizace Assessment centra by
meéla probihat v ndsledujicich fazich - definice pfi¢in a potieb AC, ptipravnd faze,
realizani faze, vyhodnoceni zjisténych udajii, zpétna vazba kandidatim, pievedeni
ziskanych udaji do praxe. Dale stejny zdroj uvadi, ze v ptipad¢€ Castého vyuzivani AC je
toto schéma ptislusné redukovano.

Montag (2014) na svych strankach dale popisuje jednotlivé faze ptipravy a realizace
Assessment centra:

Ptipravna faze

Ptipravna faze je jednou z nejdillezitéjSich fazi Assessment centra, zde je definovano,
jaké charakteristiky sledujeme a jak je budeme méfit. V této fazi je dilezitd tymova
spoluprace, aby byl dodrzen zakladni princip AC, tedy mnohostrannost technik a
riznorodost pohledl jednotlivych hodnotiteli, zejména proto, Ze jedinec by jen tézko
byl schopen nezbytného mnohostranného pohledu na konkrétni profesi. Tato faze
rovnéz obsahuje zajisténi prostor a materialni zajisténi, jak uvadi Kyrianova (2003, s.
49) na Assessment centrum je potfeba zajistit minimalné jednu mistnost s klimatizaci
nebo vétrakem a minimalné jednu dal§i (mensi) mistnost, kterd slouzi pro individualni
rozhovory nebo psychodiagnostiku. Stejny zdroj dodava, ze pokud AC trva pies
poledne, je tieba zajistit piestavku na obéd.

Realiza¢ni faze

Montag (2014) dale na svych strankach do konce odstavce dodava, ze tato faze spociva
ve shromazdéni ucastnikd na jednom misté a zajisténi, aby si neptedavali informace, tim
by byla zpochybnéna srovnatelnost vysledki. Otazkou je, zda konat Assessment
centrum ve firemnim prostedi ¢i mimo néj. Pro firemni prosttedi hovoii fakt, ze je zde
realné pracovni prostiedi a je jednodussi v ném realizovat modelové situace. Na druhou
stranu ale interni hodnotitelé jsou vystaveni riziku, ze je bude n€kdo potfebovat vzdy
V tu nejméné vhodnou chvili.

Jak uvadi Kyrianova (2003, s. 47), optimalni délka trvani je maximaln¢ 8 hodin,
kandidati 1 hodnotitelé pak byvaji unaveni, coZ nepfispiva kvalit¢ rozhodovani a po
ukonéeni programu byva jesté porada, ktera trva 1-2 hodiny, takze celkové muze
Assessment centrum trvat az 10 hodin. Autor dale dodava, Ze délka trvani se liSi
V z&vislosti na naro¢nosti obsazované pozice.

Pfi samotné realizaci Assessment centra se vyuZzivaji techniky uvedené v kapitole nize
S nazvem ,,Metody AC*.

Vyhodnoceni zjisténych tdaju

Montag (2014) dale na svych strankach do konce odstavce dodava, Ze tato faze mize
trvat od n€kolika dnil po tydny, zaleZi na tom, jak kvalitni a bohaty material chceme
z AC vytézit, sklada se z nasledujicich fazi:

7
Vysoka skola ekonomie a managementu
+420 841 133 166 / info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

— sjednoceni nazorti hodnotitelti na jednotlivé kandidaty v jednotlivych metodach,
- pfifazeni hodnot jednotlivym charakteristikdm,

— porovnani kandidatd s pozadovanym ,,idealnim* profilem,

- porovnani kandidat navzajem (nezbytné v piipadé vybéru z vice kandidatu),

— zavéreénd zprava (po realizaci AC by méla byt zpracovana zavére¢na zprava
nejen o AC jako celku, ale i 0 kazdém kandidéatovi zv1ast, kterd poté slouzi jako
podklad pro zpétné vazby).

Zpétna vazba

Zpétna vazba kandidatovi jak uvadi Kyrianova (2003, s. 69) je pivodné terminem
neurofyziologie, poté se zacal uzivat 1 pro ucely psychologie, kde definoval zpétnou
vazbu jako informaci, kterd muze vést ke korekci soucasného stavu. Autorka dale
dodéava, ze termin byl pozdé€ji prevzat 1 pro ucely psychologie prace, kdy zpétnou
vazbou je mysleno poskytnuti informace o tom, jak hodnotitelé¢ a specialisté v ramci
Assessment centra kandidaty vidé€li a je pro né i urcitou satisfakci za Cas straveny ve
vybeérovém ftizeni. Stejny zdroj dodéva, ze zpétnou vazbou se v tomto kontextu mysli i
poskytnuti nevyzadané informace, kdy kandidat pouze zada odpovédi na otazky tykajici
se jeho ucasti v AC. Autorka upozornuje, ze je zadouci, aby zpétna vazba byla
poskytnuta co nejdiive po sdéleni vysledku Assessment centra, ¢im pozdé€ji je zpétna
vazba poskytnuta, tim méné je jeji vysledek pro kandidaty zajimavy a také pro
hodnotitele po delsi dobé¢ kandidati zacnou splyvat a uz nejsou schopni podat kvalitni
zpétnou vazbu.

Dle nazoru Kyrianové (2003, s. 71) by zpétnd vazba neméla probihat formou emailu ¢i
telefonického hovoru, kdy nemame moznost vidét reakci kandidata, zpétna vazba je
také pro uchazeée velmi citliva a mize dojit snadnéji k nepochopeni.

Pievedeni zjiSténych tidaju do praxe

Jak uvadi Montag (2014) na svém portalu, tato faze probiha v ptipad¢, kdy nasim cilem
je dale sucastniky pracovat, podilet se na rozvoji a je tedy spiSe predmétem
Development centra.

2.1.2 Program a metody AC

Jak uvadi Kyrianova (2003, s. 45) Assessment centrum by mohlo mit nasledujici ¢asti -
uvod (pfedstaveni), psychodiagnosticky blok, tymova hra, obéd, ptipadové studie a
individudalni prezentace, pfestdvka, individudlni pohovory a uzavieni Assessment centra.

Autorka dale uvadi, ze piestavky jsou dilezitou soucasti Assessment centra, aby
kandidati vydrzeli cerstvi az do odpolednich hodin, piestdvku nabizime vzdy pted
zacatkem zpracovani tkolu a také po skonceni naro¢néjSich napi. vykonovych testi.
Dale stejny zdroj dodava, Ze v dopoledni ¢asti by méla byt minimalné jedna 10
minutova piestdvka a poté cca hodinova prestdvka na obéd, v prib&hu dne poté
prestavky planujeme po 1,5 aZ 2 hodinach.

Montag (2014) na svych strankdch uvadi, Ze Assessment centrum nazyvané jako

metoda vybéru a hodnoceni pracovnikii je spiSe souborem metod, které se bézné

pouzivaji v personalné — psychologické praxi.

Kocidanova (2010, s. 122) uvadi, Ze rGzné metody zkoumaji rGzné oblasti, napf.

osobnost, schopnosti, dovednosti, kdy lze konstatovat, Ze ¢im je obsazovand pozice
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v

zaméfené na oblasti individudlniho vykonu, skupinové metody, psychodiagnostické
metody i dialogové metody, mezi které patii napt. rozhovor dvou uchazect, ¢i rozhovor
mezi uchaze¢em a moderatorem nebo hodnotitelem. Stejny zdroj také dodava, ze
v ramci AC se pouziva i kombinace individualnich a skupinovych metod, kdy tcastnici
nejdiive fesi tikol jednotliveé a poté ve skuping.

Mezi individudlni metody se podle Kocianové (2010, s. 122) tadi - prezentace (osobni,
prezentace feSeného ukolu), pripadové studie (feSeni redlnych ¢i fiktivnich situaci),
moralni dilemata, sebereflexe a hodnoceni ostatnich kandidatt, individudlni rozhovor,
in-basket methods (kombinace rolové hry, pfipadové studie a testu), hrani roli, zkousky
improvizacnich a tvirCich schopnosti, ukazky prace (napt. zvladnuti PC znalosti),
testovani znalosti a orientace v oboru (mize obsahovat jazykové testy), zkousky
zrucnosti.

Skupinové metody se dle Kocianové (2010, s. 122) zamétfuji na sledovani vykonovych,
interpersonalnich a kognitivnich charakteristik a zvladani stresu - tymové hry
(spoluprace v tymu, sebeprosazeni, rozdéleni tymovych roli, zplsoby vyjednavani),
manazerské hry (demonstruji realné situace a schopnost rozhodovani), skupinové
ptipadové studie, skupinové diskuse (zkoumaji komunikac¢ni dovednosti, argumentace,
ochotu pfijmout i jiny nazor, projevy vudcovstvi ¢i podfizenosti), rizné vytvory
(kresby, stavby, kolaze).

AC dale obsahuje psychologické testy, které¢ dle Armstronga (2007, s. 387) zkoumaji
pracovni zpusobilost, inteligenci, osobnostni charakteristiky ¢i jiné schopnosti a
dovednosti. Této oblasti se bude podrobné vénovat nasledujici kapitola.

2.2 Psychologické testy v ramci AC

Psychologické testy jsou soucasti vybérovych testd, jak uvadi Armstrong (2007, s. 387),
neboli testli pracovni zpulsobilosti, které se pouzivaji za ucelem zabezpeceni
spolehliveéjsich  informaci o Urovni inteligence, charakteristikach osobnosti,
schopnostech a ziskanych znalostech a dovednostech.

Tyto testy, jak uvadi stejny zdroj, jsou nastrojem meéfeni, ¢asto se pouziva oznaceni
psychometrické testy, coz doslova znamend ,méfici dusi“ a Ucelem téchto testl je
poskytnout objektivni nastroj pro méfeni individudlnich schopnosti a charakteristik
jedince. Dale autor uvadi, ze tyto testy slouzi t€ém, ktefi vybiraji pracovniky a umoznily
jim lépe protistranu poznat a predvidat, jak budou na obsazované pracovni pozici
uspeésni.

Matéjka, Vidlai (2007, s. 83-85) uvadi, ze zakladni rozbor osobnosti uchazeée o
zaméstnani patfi k béZzné naplni kvalifikovaného personalisty, zdkladni proto, Ze
podrobny spada do kompetenci psychologt, kteti jsou k takovéto aktivité cilené Skoleni.
Dale autofi dodavaji, ze ma-li byt jakdkoliv psychologickd diagnostika relevantni
pomtckou ve vybérovém fizeni, musime presné védét, co od ni ocekdvame, jaké jsou
jeji moZnosti, vypovidajici limity a kdo je osobou kompetentni k jejimu provadéni.
Protoze, jak uvadi Matéjka, Vidlai (2007, s. 87), lze psychodiagnostickymi testy

zkoumat celé mnozstvi aspektll osobnosti, je tieba piesné stanovit, které aspekty jsou
pro obsazeni dané pozice kli¢ové a na ty pak psychodiagnostiku zaméfit.

Jako zéakladni vyhody psychologickych testi Maitland (2004, s. 12) uvadi nasledujici:

— znacné objektivni informace,
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— bohatsi informace o uchazecich o zaméstnani,

- lze jimi zkoumat i specifické schopnosti (pravopis),

— pomaha snizovat riziko pfijeti nespravného kandidata,

- vyluuje moznost, ze nekdo uspéje pouze na zaklad¢ toho, Ze se dobie
prezentoval na osobnim pohovoru,

— testovani uchaze¢liim naznacuje, ze firma k vybéru zaméstnancii pristupuje
S nejvetsi vaznosti a dava kazdému stejnou Sanci uspét.

Mezi nevyhody testd Ize dle Maitlanda (2004, s. 13) zatadit:
— naroc¢na priprava, vytvoreni kvalitnich testl trva roky,
— testy musi provadét lidé, ktefi jsou vysoce kvalifikovani a zkuSeni,
— finan¢ni naro¢nost,
— Casova narocnost.

Stejny zdroj ale dodava, ze nevyhody jsou vyrazné ptevazeny vyhodami, psychologické
testy pfinasi pravdivé a spolehlivé udaje, které nejsou ovlivnény osobnimi pocity a
dojmy.

Healy (2004, s. 16) vysvétluje, ze ucelem vybérovych testii je odhadnout, ktery
Z uchazec¢li bude pravdépodobné v daném zaméstnani uspeésny. Kocianova (2010, s.
112) dale dodava, Ze testovani je, kromé vybéru pracovnikli, vhodné také k vyuziti
Vv oblasti fizeni kariéry stavajicich zaméstnancii spolecnosti. Stejny zdroj uvadi, jaké
zasady by mély byt dodrzovany pti psychologickém posuzovani pracovnikii:

- Kk psychologickému testovani by nemély byt picjimany diagnostické metody
Z odlisného kulturniho prosttedi,

- K testovani uchaze¢i by méla byt vyuzivana psychodiagnostika méfici takové
charakteristiky jedince, které jsou pro danou pozici relevantni,

— vybér testl, jejich aplikace a vyhodnoceni by mél provadét specializovany
psycholog,

— se zpravou o vysledku psychologickych testti by se mélo v organizaci zachazet
jako s duvérnym materialem,

— svysledkem testi by mél byt uchaze¢ obezndmen, nejlépe pii rozhovoru
s psychologem.

Pro pochopeni, co psychologické testy méfi, je tieba ,zabrousit“ hloub¢ji do
psychologie prace a objasnit nékteré terminy tykajici se rozdilti mezi jednotlivci.

Arnold, Silvestr, Patterson, Robertson, Cooper, Burnes (2007, s. 95) uvadi popsané
piistupy se zaméfenim na strukturu a méfeni rozdilli mezi jednotlivci, kdy nezduraziuji
roli vnéjsich faktort pfi urovani chovani, avSak ptipousti, ze popsané piistupy chapou
potencidl situaci a jejich vliv na lidské chovéani. Dale stejny zdroj uvadi, Ze mezi
popsané modely rozdili mezi jednotlivci lze zafadit nasledujici modely - modely
schopnosti, inteligence, osobnosti a charakterovych vlastnosti.

Modely kognitivnich schopnosti

Arnold, Silvestr, Patterson, Robertson, Cooper, Burnes (2007, s. 95) uvadi, ze soucasné
teoretické a vyzkumné prace vyvinuly sofistikovanéjsi koncept, nez je pouhé tvrzeni, Ze
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lidé 1 situace jsou dilezité¢ a uvadi, ze lidé i situace jsou pii determinaci chovani ve

vzajemné interakci, kdy velky vliv ma socialné-kognitivni teorie (diive oznacovana jako
e ]

socialni uceni”).

Tradicni model kognitivnich schopnosti, jak uvadi Arnold, Silvestr, Patterson,
Robertson, Cooper, Burnes (2007, s. 95) do konce odstavce, zaznamenava fakt, ze
néktefi 1idé zpracovavaji informace lépe nez jini, lze to pozorovat neustale, ze kdyz
dojde na kognitivni schopnosti (mysleni), tak mezi lidmi existuji jisté¢ rozdily. Nicméné
tyto rozdily jsou dané i vlivem rozdilnych ptileZitosti k uceni (tzn., Ze jsou ovlivnéné i
situacemi a prostfedim). Psychologové vénovali tomuto problému velké mnozstvi ¢asu
a jeden z piistuptl, ktery se tyka predev§im vybéru a hodnoceni pracovniki je zalozen
na peclivé sestavenych testech k hodnoceni Grovné kognitivnich schopnosti jednotlivce.
Mnozi odbornici vnimaji jako velké minus téchto testti fakt, ze se vzhledem ke
standardizovanym podminkam nedaji vyuzit pro zhodnoceni lidskych schopnosti
provadét kazdodenni tkoly z redlného prostiedi. Testy zkoumajici kognitivni schopnosti
jsou Casto postaveny na zakladé paradigmatu maximalniho vykonu, tj. kolik toho
jedinec zvladne maximalné udélat za dany asovy Usek.

Stejny zdroj dodava, ze zaklad dneSnich testli inteligence tvofi pristup francouzskych
psychologu Alfreda Bineta a Thedora Simona, ktefi vytvofili na pocatku dvacatého
stoleti koncepci, ktera je dodnes chépana jako prvni vyhovujici test inteligence. Dale
autofi uvadi, ze Binet a Simon vé&fili, Ze inteligence se d4& méfit pomoci hodnoceni
lidské schopnosti odpovidat na peclivé sestaveny koncept otazek, i kdyz dodavali, Ze
vysledky testi pro hodnoceni jedince nesta¢i a je tieba zahrnout i jiné metody
hodnoceni.

Strukturalni modely inteligence

Armstrong (2007, s. 212) definuje inteligenci jako schopnost fesit problémy, aplikovat
principy, usuzovat a vnimat vztahy, schopnost abstraktniho mysleni, schopnost
zpracovavat informace a je to i to, co méfi testy inteligence. Déle autor dodava, ze
vSeobecnd inteligence umoznuje Cloveéku uspét v Siroké Skale intelektudlnich ukola
vyzadujicich védéni a uvazovani.

Strukturalni modely inteligence vychazeji z predpokladu, jak uvadi Arnold, Silvestr,
Patterson, Robertson, Cooper, Burnes (2007, s. 97), ze lidska bytost je schopnd prokéazat
rizné schopnosti ve velkém mnozstvi riznych aktivit, napt. profese novinatfe vyzaduje
schopnost spravné a pohotové pouzivat slovni zdsobu na rozdil od architekta, ktery ke
své praci potfebuje schopnost trojrozmérné vizualizace predmét. Autofi dodavaji, ze
takto by bylo moZzné vyjmenovat spoustu povolani a odpovidajicich schopnosti a proto
by bylo povrchni divat se na inteligenci jako celek, ktery mizeme jednotné zachytit.

Arnold, Silvestr, Patterson, Robertson, Cooper, Burnes (2007, s. 104) uvadi, Ze testy
inteligence byvaji kritizované z divodu, Ze neméii Cistou zakladni inteligenci ale
smésici naucenych a osvojenych védomosti.

Moderni modely inteligence

Arnold, Silvestr, Patterson, Robertson, Cooper, Burnes (2007, s. 106) do konce
odstavce uvadéji, Ze rozdil mezi strukturdlnimi modely inteligence a modernim pojetim
spociva v rozvoji konceptu zékladni inteligence a dale se do n¢j kromé kognitivnich
schopnosti zahrnuji 1 dal§i dovednosti. Autofi dodavaji, Ze soucasné ptistupy vychazeji

1 silr g s s T . . : “iox - .
Socialni uceni je, jak uvadi Palan na portdlu Andromedia (2014), proces osvojovani si socialnich norem urcité spolecnosti,
osvojovani si socialnich dovednosti, navyku, postojii a dispozic k socialnim rolim a dotvafeni osobnostnich rysu.
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z teorii - Gardnerovy teorie vicenasobné inteligence, Sternbergovy triarchicka teorie
inteligence a z teorie emocionalni inteligence.

Gardnerova teorie vicenasobné inteligence, jak uvadéji Arnold, Silvestr, Patterson,
Robertson, Cooper, Burnes (2007, s. 106) vychazi ze studii nadani a ztrat po
mozkovych urazech, tvrdi, ze inteligence ma vice nez pouze jeden vSeobecny faktor a
uvadi sedm nasledujicich typt inteligence - verbalni (zvladnuti jazyka, schopnost
efektivné vyuzivat jazyk pti vyjadfovani), prostorova (schopnost manipulovat a vytvaret
mentalni obrazky), hudebni (schopnost vnimat a skladat hudbu, tony, rytmy), logicko-
matematicka (schopnost odhalit schémata, dedukovat a logicky myslet), télesné-
kinesteticka (schopnost vyuzivat mentalni schopnosti pti koordinaci télesnych pohybti),
interpersonalni (schopnost porozumét a rozliSovat pocity jinych), intrapersondlni
(schopnost chéapat pocity a emoce vlastni).

Autoii dale dodévaji, ze ackoliv sedm vySe zminénych typid inteligence je navzajem
anatomicky oddélenych, funguji soub&ézné, dopliuji se a podporuji schopnosti jedince a
pomahaji v feSeni ur¢itého problému.

Sterbergova triarchicka teorie inteligence jak uvadi Arnold, Silvestr, Patterson,
Robertson, Cooper, Burnes (2007, s. 106), stavi na zakladnich slozkéach inteligence
slouzicich ke zpracovani informaci, tato teorie ma nasledujici tfi subteorie:

— analytickd subteorie (jde o kognitivni procesy, které umoziuji Sifrovat
informace, podrzet je v kratkodobé paméti, provadét mentalni Cinnosti a
vyvolavat informace z dlouhodobé paméti),

— kreativni subteorie (zahrnuje pochopeni, syntézu a schopnost reagovat na nové
podnéty a situace),

— prakticka subteorie (zahrnuje schopnost chapat a fesit kazdodenni ukoly).

Novy piistup emocionalni inteligence, jak uvadi Arnold, Silvestr, Patterson, Robertson,
Cooper, Burnes (2007, s. 109), je definovan jako schopnost motivovat a vytrvat
navzdory pocitiim frustrace, ovladat podnéty a oddalit pocit uspokojeni, dale regulovat
vlastni nalady a zahnat pocity tézkosti, které¢ snizuji nase schopnosti premyslet. Stejny
zdroj dale uvadi, ze v pozd¢jsich publikacich se emocni inteligence definuje ve ¢tyfech
nasledujicich klicovych oblastech:

— védomi sama sebe,

— fizeni sama sebe,

— socialni uvédoméni,

— Tizeni vztahi.
Autofi dale dodavaji, ze se emocni inteligence d& nazvat kompetenci, kterd je
definovana jako naucend schopnost zalozend na emociondlni inteligenci, jejimz

vysledkem je vynikajici vykon v praci a prvni komeréné dostupné méteni je zaloZzené na
sebehodnoticim ndstroji oznac¢ovaném ,,méfeni emociondlniho kvocientu®.

Modely osobnosti

Jak uvadi Novak (2004, s. 9) osobnost je kazdy ¢lovek jako celek se vSemi vlastnostmi,
schopnostmi, sklony a dovednostmi, na jehoz utvareni se podileji vlivy z prostiedi
(ptirodniho, vécného, socidlniho), vlivy vychovy a vlivy dédi¢nosti. Déale autor dodava,
ze Clovék se rodi surcitymi dispozicemi dédénymi po piedcich, psychika je poté
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vysledkem slozitého vzajemného pisobeni jak faktorti endogennich (dédi¢nost), tak
exogennich (vychova a prostiedi).

Armstrong (2007, s. 212) definuje osobnost jako termin, ktery zahrnuje vse, co se tyka
chovani jedince a zpasobu uspotfadani a koordinovani tohoto chovani, kdyz ¢lovek
vstupuje do interakce s okolnim svétem, osobnost lze charakterizovat dle rysi nebo
typu.
Tyto rysy popsal Novak (2004, s. 10) jako tzv. velkou pétku:

-, Extroverze,

—  Emocionalni stabilita,

- Privétivost,

- Svédomitost,

«

— Intelekt, tvorivost a otevienost viici zkusenostem. *

Tyto faktory definoval i Arnold, Silvestr, Patterson, Robertson, Cooper, Burnes (2007,
s. 114) do konce odstavce. Extroverzi jako srdeCnost, druznost, asertivitu, Cilost,
vyhledavani vzruseni a vyjadfujici pozitivni emoce. Neurotizmus jako napéti, hnév,
nepratelstvi, rozpacitost, deprese, zranitelnost a popudlivost. Dal§im faktorem je
svédomitost, ktera se vyznacuje potfadkumilovnosti, smyslem pro povinnost,
sebeovladanim, uvazovanim a touhou po uspéchu. Privétivost je definovana slovy jako
davéra, primocarost, poslusnost, skromnost, idealismus nebo altruismus. Poslednim
faktorem je otevienost zkuSenostem, kterou tvoii smysl pro pfedstavivost, esteti¢no,
tvofi ji pocity, ¢iny, ndpady a hodnoty. Novak (2004, s. 12) k tomuto dodava, ze tato
soustava ma i své odplrce vzhledem k faktu, Ze popisuje jen to, jaci lidé jsou a jiz
nevysvétluje ptriciny, je statickd a chybi ji postizeni dynamiky.

Jak uvadi Barrett, Williams (2006, s. 12) organizace ve vetejném i soukromém sektoru
se snazi pti vybérovych fizenich vice zohlediiovat osobnost potencidlnich zaméstnancd,
fada zaméstnavatell jiz dnes vi, Ze vysledky a vykon spoleCnosti zavisi na osobnosti
zaméstnanci v ni zaméstnanych. Dale stejny zdroj dodava, Ze neni-li tento aspekt
zohlednén, nejvice trpi produktivita spole¢nosti, jak kvantitativné, tak kvalitativné,
napt. spokojenost zakaznika. Pravé proto, jak autoii do konce odstavce uvadi, je
osobnost jedince tolik dulezit4, na pocatku se clovek dokdze vyrovnat s fadou okolnosti,
ale z dlouhodobého hlediska je tato situace nepfijemna a nezadouci jak pro
zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Osobnost neni tak proménlivd, jak bychom si
prali, naopak je velmi stabilni v Case i prostoru a proto potiebujeme préci, kterd ndm
bude vyhovovat a naopak, abychom i my vyhovovali ji.

Vykonova motivace

Dalsi charakteristikou odliSujici jedince je motivace, ktera dle Armstronga (2007, s.
219) vychazi z terminu motiv, jako divod pro to, abychom néco délali. Dale autor
uvadi, Ze motivace se tyka faktorh, které ovliviuji lidi, aby se chovali ur¢itym
zpusobem, kdy slozky motivace jsou nasledujici:

— smér (co chceme udé¢lat),
— usili (s jakou pili to chceme udélat),

— vytrvalost (jak dlouho jsme ochotni se o to pokouset).
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Stejny zdroj dale uvadi, Ze motivovani jinych lidi je uvadéni téchto lidi do pohybu ve
sméru, kterym chceme, aby se ubirali za u¢elem dosazeni ndmi vytycenych vysledki.

Armstrong (2007, s. 220) uvadi, Ze k pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami, které
Ize popsat takto:

— vnitfni motivace (faktory, které si lidé vytvareji sami, a které je ovliviiuji, aby se
chovali ur¢itym zpiisobem),

- vn¢jsi motivace (to, co se pro lidi déla, abychom je motivovali, tvofi ji odmény
jako napft. zvyseni platu).

Individudlni vykon clovéka lze dle Kocianové (2010, s. 37) charakterizovat jako
vysledek jeho Cinnosti a je souc¢inem motivace, schopnosti a podminek (moznosti).
Provaznik (1997) in Kocianova (2010, s. 37) uvadi, Ze pro vztah Clovéka a prace ma
rozhodujici vyznam mira souladu mezi ndroky vykonavané prace a predpoklady
(schopnosti, motivace) pracovnika, které jsou vyjadieny pomoci zpusobilosti i
kompetenci. Applewhite (1965) in Kocianova (2010, s. 37) dodava, ze mnoha tvrzeni o
pracovni spokojenosti vychazeji z pfedpokladu, ze spokojeni pracovnici jsou vykonnéjsi
nez ti nespokojeni.

Murray (1994) in Vyrost, Slaménik (2008, s. 154) uvadi, Ze motivace k vykonu byla
explicitné vyjadifena jako potfeba vykonu, kdy do této potieby se fadi dokdzat néco
obtizného, zvladnout fyzické objekty, lidské bytosti Ci ideje, ucinit véci co nejrychleji a
samostatné, piekonat prekazky a dosdhnout vysokého standartu, piekonat sam sebe a
byt rivalem druhych. Vykonové orientovana aktivita dle McClellanda (1953) in Vyrost,
Slaménik (2008, s. 154) zacind uvnitf osobnosti potiebou dosdhnout cile a je
doprovazena anticipaci uspéchu ¢i netspéchu, s tim je spojeno, ze pro dosazeni cile
muzou jedinci branit vnéj$i nebo vnitini prekazky.

Vyrost, Slaménik (2008, s. 155) uvadi, ze dulezity krok v tomto sméru ucinil J. W.
Atkinson, ktery vysSel z piredpokladu, Ze jedincova tendence dosahnout uspéchu v praci
na né¢jakém ukolu je funkci tfi faktort — motivu dosahnout uspéchu, odhadovaného
uspéchu v takové ¢innosti, incentivni hodnoty tspéchu v takové ¢innosti. Stejny zdroj
dodéva, ze vysledek téchto faktorti je nejvétsi, pokud je kol stiedné tézky. Dale dle
stejného zdroje J. W. Atkinson rozsitil myslenku McClellanda o vykonové motivaci
tim, ze vedle aspektu dosahnuti Gspéchu zavedl samostatny a zaroveit komplementarni
motiv vyhnout se neuspéchu.

Testy inteligence

Armstrong (2007, s. 389) uvadi, Ze prikopnikem v méfeni vSeobecné inteligence byl
Spearman, ktery oznacoval inteligenci jako ,,g* a definoval inteligenci jako schopnost
abstraktniho a logického uvazovani. Dale stejny zdroj do konce odstavce uvadi, Ze potiz
Vv testech spoc¢iva ve faktu, Ze museji byt zaloZeny na tom, jak dand teorie definuje
inteligenci. MnoZstvi teorii je mnoho a tudiz 1 variant existujicich testovacich nastroja.

Koubek (2007, s. 175) uvadi, Ze testy inteligence slouZi k posouzeni schopnosti myslet
a plnit konkrétni duSevni poZadavky (napf. pamét, prostorové vidéni, schopnost
numerického mysleni, verbalni schopnosti, rychlost vnimani, schopnost tsudku).

Kocianova (2010, s. 115) uvadi, ze testy inteligence méfi verbalni schopnosti,
prostorovou piedstavivost, logické uvazovani, pamét, numerické schopnosti a
v§imavost, kdy zakladem pro testovani inteligence jsou standardizované tkoly. Stejny
zdroj dale uvadi, ze mentalni vykony jsou hodnoceny skorem podle kritérii a jsou
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podkladem pro vypolet urovnd inteligence — 1Q% Testy inteligence dle Kocianové
(2010, s. 114) jsou standardizované metody méteni rozumovych schopnosti a mentalni
urovné jedince, jsou sestaveny na zaklad¢ ur¢itych modeli inteligence a maji nasledujici

podobu:

— jednodimenzionalni testy inteligence, které postihuji jednu schopnost nebo
slozku inteligence,

— komplexni testy inteligence, které jsou sestavené z n¢kolika testth méticich vice
slozek inteligence.

Jednotlivé testy inteligence uvadi a objasniuje portal Testcentrum (2014):
IST - Amthaeuruv test struktury inteligence

IST test je zaméfen na oblasti verbalni inteligence, numerické inteligence, figuralni
inteligence, celkové Urovné poznavacich schopnosti, na pamét, znalosti,
krystalizovanou a fluidni inteligenci. Test je mozné ziskat i v elektronické podobg, je
vhodny pro individualni i skupinové hodnoceni a casovy limit je 77-120 min dle
zvoleného poctu modulii.

WAIS-R — Wechsleriv inteligen¢ni test pro dospélé

Vystupem je nejen tradicni 1Q skore (inteligenéni kvocient, verbalni inteligenéni
kvocient, performacni inteligenéni kvocient), ale také tzv. indexové skory, které
zahrnuji verbalni porozuméni (slovni, podobnosti), percepcni uspoiaddani (doplnovani
obrazkl, kostky, matrice), pracovni pamét (pocty, opakovani cCisel) a rychlost
zpracovani informaci (symboly-kdédovani, hledani symbolit).

BOMAT-advanced (Bochumsky maticovy test)

Bochumsky maticovy test je zaméfen na zjiStovani analytickych a interaktivnich
operaci, které jsou soucasti komplexniho mysleni, dale ve vztahu k obecné inteligenci
jim lze postihnout rozdily mezi jednotlivci a urcit ty, ktefi maji vyssi intelektovou
schopnost, tzn., ze v dané cilové skupiné ma test Zddouci diskrimina¢ni povahu. Test ma
neverbalni povahu a je urcen pro veék adolescence a dospélosti. Test je vhodny zejména
pro zjistovani pracovni zpusobilosti a moznosti personalniho vyvoje, napi. pfii
zafazovani do vzdé€lavacich a jinych programt. Test je mozné pouzit individualné 1
skupinové, Casova dotace je 80 min, testovy soubor zahrnuje kromé¢ jiného zaznamovy
arch, ktery umoziuje okamzité vyhodnoceni.

CTI — dotaznik konstruktivniho mysleni

Dotaznik konstruktivniho mySleni (CTI) je osobnostni inventdf orientovany na
diagnostiku experimentalni inteligence, ktera vychazi z nového modelu osobnosti S.
Epsteina a rozliSuje inteligenci na racionalni a experimentalni. CTI je hierarchicky
strukturovanym testem, ktery obsahuje tfi irovn€. Na nejobecnéjsi tirovni je pozornost
zamefena na globalni konstruktivni mysleni. Na dalsi Grovni je Sest hlavnich stupnic —
behavioralni zvlddani, emocionalni zvladani, osobni povére¢né mysleni, kategorické
mysleni, teoretické mysSleni a naivni optimismus, kdy vSechny tyto slozky méti zakladni
zpusoby, jakymi lidé konstruktivné ¢i destruktivné mysli. Na nejpodrobnéjsi urovni jsou
stupnice, které popisuji zvlastni druhy automatického konstruktivniho ¢i destruktivniho
mysleni, napf. pozitivni mysleni, upinani na nestastnych udalostech v minulosti,
kategorické rozliSovani udalosti a lidi, orientace na akci, svédomitost, stereotypni

2 Zkratka IQ je dle Kocianové (2010, s. 115) inteligen¢ni kvocient, ktery je pomérem tzv. mentalniho véku, tj. skute¢nd tGroven
intelektového vyvoje a chronologického véku, tj. skutecny kalendaini vek.
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zpiisob mysleni. CTI obsahuje i kontrolni stupnice validity, které zji§tuji uroven
porozuméni. Dotaznik je vhodny pro individualni i skupinové pouziti a doba zpracovani
je 15-20 min.

MSCEIT — test emoc¢ni inteligence

Test je zaméfen na méfeni slozek emoc¢ni inteligence, tj. vnimani emoci (schopnost
rozpoznavat emoce), vyuziti emoci (schopnost vyuzivat emoce a pouzit je
k zefektivnéni kognitivnich procest), porozuméni emocim (schopnost porozumét
jednoduchym i slozitym emocim), fizeni emoci (schopnost regulovat pocity vlastni i
ostatnich).

VMT - Videiisky maticovy test

VMT je ¢asov€ nenaro¢na a spolehliva metoda méfeni intelektové tirovné, ktera nahradi
u vétsiny uzivateli Raveniv test inteligence. VMT patfi k jednodimenziondlnim testtim,
které slouzi k méteni jedné sloZky inteligence, test pracuje se schopnostmi usuzovat,
odhalovat vzajemné souvislosti a vyvozovat vztahy, které se povazuji za zéakladni
dimenzi obecné inteligence. Test VMT je tvofen 24 ilohami, ¢asovy limit je 25 min a
PC verze umoziiuje okamzité vyhodnoceni.

Ravenovy matice

Jak uvadi Praus na internetovém portale Mensa (2014) do konce odstavce, zakladem
Ravenova testu jsou matice diagrami, do které se dopliuje chybéjici diagram na
zéklad¢ logickych souvislosti. Podstatou testu je méfeni obecné intelektualni schopnosti
pracovat s abstraktnimi pojmy.

2.2.1 Testy osobnosti

Jak uvadi Barrett, Williams (2006) cilem testi osobnosti je dikladn¢ poznat konkrétni
aspekty osobnosti.

Cakrt (2005, s. 19) popisuje osobnost jako ,jedinecny a relativné stabilni vzorec
chovani, mysleni a emoci vykazovany individuem *.

Jednotlivé testy osobnosti uvadi a objasiiuje portal Testcentrum (2014):
GPOP - Dotaznik typologie osobnosti

GPOP je dotaznikovd metoda, kterd vychazi z Jungovské typologie a nasledujicich
ptedpokladii, Ze rozdily v osobnosti se projevuji riznymi sklony, tj. preferencemi. Tyto
sklony se daji pfifadit deseti globalnim Skalam, které jsou v nésledujicich kombinacich
dvojic:

extroverze a introverze (zdroj energie),
- smysly a intuice (zpiisob vnimani skute¢nosti),
— mysleni a citéni (zplsob rozhodovani),
— orientace na rozhodovéni, orientace na vnimani (Zivotni styl),
— napéti a uvolnéni (reakce na stres).
NEO pétifaktorovy osobnostni inventar

Tento test se fadi mezi vicerozmérné inventaie postavené na pétifaktorovém modelu
osobnosti a zjistuje miru individudlnich odliSnosti a poskytuje tidaje o péti obecnych

16
Vysoka skola ekonomie a managementu
+420 841 133 166 / info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

dimenzich osobnosti (neurotizmus, extraverze, otevienost vi¢i novym zkuSenostem,
privétivost, svédomitost).

Respondenti odpovidaji celkem na 60 otazek, doba administrace je 10 min.
PSSI - Inventar stylii osobnosti a poruch osobnosti

PSSI kvantifikuje relevantni vyhranénost osobnostnich stylii chapanych jako
nepatologické varianty poruch osobnosti, jak jsou popsany psychiatrickych
diagnostickych manualech. PSSI se opira o piedpoklad, Ze ke kazd¢ z klinickych poruch
Ize pritadit analogicky jeden z osobnostnich typu.

Casovy limit neni, ptiblizna doba je 40 min.
AIST-R — Test struktury zajmu

Test struktury zajmt byl vytvofen zejména pro potiteby kariérniho poradenstvi a je
zaloZzen na Hollandové modelu profesi a osobnostnich styld, jehoZ soucasti je Sest
zakladnich typu orientovanych na urcity zivotni styl - realisticky typ, investigativni typ,
umélecky typ, socialni typ, podnikavy typ, konvenéni typ.

Vysledky jsou ve slovni 1 grafické podobé véetné doporuceni vhodného sméru povolani.
MBTI — Myers-Briggs Type Indicator

Jak uvadi Vajner (2007, s. 37) MBTI je dotaznik osobnosti, ktery je hojné vyuzivan
nejen pii vybérovych fizenich, ale i pro ucely rozvoje osobnosti, vychazi z psychologie
osobnosti Carla Gustava Junga a zdkladnimi dimenzemi jsou:

— extroverze a introverze,

— mysleni a citéni,

intuice a smysly,
— usuzovani a vnimani.

Typologie MBTI je kombinaci téchto ¢ty dimenzi a vysledkem je 16 osobnostnich
typu, které jsou blize popsany v piiloze 1.

Barevna typologie

Interni piehled podkladd k AC (2013) popisuje barevnou typologii jako formu
sebepoznani, kdy vystupem je pomér barev na zaklad¢ jedincovych preferenci — Cervena
(direktor), zluta (socilizator), zelena (podporovatel) a modra (myslitel).

Popis jednotlivych typologickych roli v¢etné jejich kladii a zaporii uvede ptiloha 2.

Nésledujici tabulka uvede primarni obavy, cile a pfistup k zivotu jednotlivych
osobnostnich profild.

Tabulka 1 Popis osobnostnich styli dle dalSich parametri

Role Primarni obava Cile Pristup k Zivotu
. , . osobni Uspéch a vnitini jistota,
Direktor ztrata kontroly, vlivu  USP . Jistob
nové vyzvy orientace na vykon
Socilizator nedostatek obdivu uznani zabava, interakce
Podporovatel velké zmény, orientace na harmonie
P nedostatek Casu stabilitu
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z nedostatku rozumét vSemu, co | vysoké pozadavky

Myslitel . , <1z .
y informaci dela na spravnost

Zdroj: Interni material Barevna typologie, popis osobnostnich profild 2 (2013) — vlastni
zpracovani

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze role direktora je charakteristickd tim, Ze ma strach
se ztraty vlivu, jeho cilem je osobni Gspéch a nové vyzvy. Orientuje se na vykon a
zaklada si na vnitfni jistoté. Socilizdtor ma nejvetsi strach z nedostatku uznéni a odivu,
jeho hlavnim smyslem Zivota je zabava a interakce. Strach ze zmén a nedostatku ¢asu je
charakteristické pro roli podporovatele, ktery ma rdd ve svém Zivoté stabilitu a
harmonii. Oproti tomu myslitel ma obavu z nedostatku informaci a rad by rozumél
vSemu a ma vysoké pozadavky na spravnost v§eho, ¢emu se vénuje.

Belbin

Dle interniho materialu ptehled pokladi k AC (2013) je Belbin dotaznik, ktery uréuje
role, které jsou pro hodnoceného bud’ ptirozené, nebo je schopen prevzit nebo by se jim
mél vyhybat. Tyto tymoveé role jsou nasledujici:

-, tviirce,
- hledac zdrojii,
- koordinator,
- navigator,
- poradce-hodnotitel,
- tymovy pracovnik,
- realizator,
— dokoncovatel “.
Popis jednotlivych roli véetné ptinosii a ohrozeni pro skupinu uvede piiloha 3.

Interni material Belbin test s vyhodnocenim (2012) uvadi dopliujici otazky pro zajisténi
spravného tymu:

Z hlediska tymu

— mad znalosti tam, kde jsou vyzadovany,
— dopliuji jeho znalosti a dovednosti ostatni ¢leny tymu,
— je motivovan k dosahovani optimélniho vykonu.

Z hlediska spoluprice v tymu

bude schopen spolupracovat s ostatnimi vV tymu pii feSeni ukold a problém,

— umi naslouchat ostatnim,

je flexibilni a schopen pfevzit i jiné skupinové role,
— pftisp&je k morélce skupiny a je schopen ostatni nenasilné ovlivnit.
Z hlediska osobnich charakteristik

— ma smysl pro humor a Zadouci miru tolerance vii¢i ostatnim,

— ma potiebnou cilevédomost k dosazeni cilii a zdroven chape, Ze jich nedosdhne
bez sounalezitosti ostatnich,
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— vyvine se u néj pocit zodpoveédnosti za uspéch celého tymu.

Vajner (2007, s. 42) dodava, ze tym dobie funguje, pokud jsou zastoupeny vSechny
vyse uvedené role, kazdy jedinec ma vétSinou hned nékolik roli v rizné intenzité. Stejny
autor dodava, ze ucelem sestavovani tymui je vybrat zaméstnance tak, aby role ve
skuping byly vyvazené a pomér optimalni.

2.2.2 Testy schopnosti

Testy schopnosti jak uvadi Koubek (2007, s. 176) se pouzivaji k hodnoceni existujicich
1 latentnich schopnosti jedince vetné piredpokladu dal§iho rozvoje, dale jsou zaméteny
nejen na mechanické a motorické piedpoklady, manualni zruc¢nost, vliohy, prostorovou
orientaci, ale i na fadu duSevnich schopnosti.

Jednotlivé testy schopnosti uvadi a objastiuje portal Testcentrum (2014):
D2 - Test pozornosti

Test méti tempo a peclivost pracovniho vykonu pii zaznamenavani podobnych podnéta
a umoznuje tak méfeni individualniho vykonu pozornosti a koncentrace. Test ma Siroké
spektrum vyuziti a pro svou Casovou a administrativni nendro¢nost se stal jednim
Z nejcastéji vyuzivanych psychodiagnostickych metod v Némecku.

Stroopuv test

Strooptiv test nalezi ke klasickym diagnostickym metodam ve vSech oblastech
psychologie a slouzi k vySetfovani zékladnich exekutivnich funkci a hodnoti se jim
kognitivni zpracovani konfliktu, efektivita zaméifené pozornosti, funkce selektivni
pozornosti a rychlost zpracovani informaci. Test je casové nenaroCny a slouzi
k individualnimu i skupinovému hodnoceni, kdy doba administrace zabere okolo 8 min.

SVF 78 Strategie zvladani stresu

Tento dotaznik se osveédcil pii individualni diagnostice 1 pfi porovnavani jednotlivea ve
skupin€ vystavenych rtiznym formam zatéze. SVF umoziuje zachytit variabilitu reakci
pii zpracovavani a zvladani zatéZzovych situaci. Obsahuje 13 hodnoticich Skal —
podhodnoceni, odmitani viny, odklon, nahradni uspokojeni, kontrola situace, kontrola
reakci, pozitivni sebe instrukce, potieba socialni opory, vyhybani se, sebeobviniovani,
rezignace, premitani, tinik. Vystupem SVF je strategie sméfujici k redukci stresu.

Stop — Start — Continue

Tento néstroj autorka prace zaradila pod testy schopnosti, protoze v rdmci vybérového
fizeni skutecné sleduje ptedpoklady dal$iho rozvoje, i kdyZ si je védoma, jak uvadi
portal Steinbrecher and Associates, Inc. (2014), faktu, Ze tento nastroj slouZzi i pro dalsi
ucely tykajici se rozvoje a komunikace, véetn€é osobniho rozvoje, tvorby tymd, feSeni
problémi a rozvoj organiza¢né zlepSovacich iniciativ. Dale stejny zdroj dodava, Ze
Stop-Start-Continue je idedlnim nastrojem pro tvorbu smysluplné a upiimné
komunikace.

Z internitho materidlu spole¢nosti Stop Start Continue (2012) vyplyva, Ze ndstroj je
soubor nésledujicich otazek:

— napiSte seznam véci, ¢innosti, které v soucasné dob& délate a ne zcela funguji
(,,STOP®),

— napiste seznam véci, Cinnosti, které byste chtéli zacit délat (,,START®),
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— napiste seznam véci, ¢innosti, které v soucasné dob¢é délate a chcete v nich
pokracovat (,, CONTINUE®).

A dale interni manual spole¢nosti SSC (2014) popisuje jednotlivé otazky jako:
—  STOP (popis projevii chovani, které snizuji jedinctiv vykon),

— START (popis projevii chovani, které jedincovi chybi a jejich ptfitomnost by
jeho vykonnost zvysila),

— CONTINUE (popis projevy chovani jedince, které jiz funguji a jeho vykonnost
podporuji).

Déle portal Steinbrecher and Associates, Inc. (2014) dodéava, ze tento nastroj mohou
pouzivat manazefi tymi s cilem usnadnit a vyvazit komunikaci tykajici se oblasti ke
zlepseni, ktera se vztahuje k tymové vykonnosti a stanovenym ciliim.

2.2.3 Testy motivace

Jak uvadi Barrett, Williams (2006, s. 117) dotazniky sleduji dil¢i aspekty motivace
vztahujici k praci a snazi se objasnit, které oblasti jsou pro jedince zajimavé a které
nikoliv.

Test motivace uvadi a popisuje portal Testcentrum (2014):
LMI — Dotaznik motivace k vykonu

LMI je zaloZen na motivaci k vykonu, kdy cilem konstrukce LMI bylo Siroce pojatou
motivaci v konceptu motivace v pracovnim kontextu. LMI vychazi z ptedpokladu, Ze
motivace k vykonu je podil osobnosti na vlastni vykonnosti a sklada se ze 17 skal
motivace vykonu v profesnim métitku (vytrvalost, kompenzacni usili, dominance,
angazovanost, hrdost, divéra v tispéch, ochota ucit se, preference obtiznosti, flexibilita,
samostatnost, flow, sebekontrola, nebojacnost, internalita, orientace na status,
cilevédomost, soutézivost). Vysledkem LMI je hodnota motivace vykonu jako celek
véetnd hodnoceni jednotlivych $kal. Casovy limit neni zadan, ale zpracovani se
pohybuje okolo 30-40 min.

Ptiloha 4 uvede popis jednotlivych §kéal motivace k vykonu a souvislosti mezi nimi.

2.3 Popis pracovniho mista

Kocianové (2010, s. 41) uvadi, ze praci lze definovat jako cilenou produkei statkl a
sluzeb, které maji spoleCenskou hodnotu, prace je souborem pracovnich cinnosti
cloveka a je standardné rozliSovana na duSevni a fyzickou. Dale stejny zdroj dodava, ze
socialnich, posiluje sebediivéru a také pro mnoho lidi je prace klicem k seberealizaci a
rozvoji. Pracovni misto, jak uvadi stejny zdroj, je utvafeno souborem ukoli a
odpové&dnosti, které ma zaméstnanec v ramci své role na pracovisti, pracovni misto je
také prvkem ve struktufe organizace v hierarchii pracovnich mist. Dale stejny zdroj
dodava, Ze pojem pracovni role vyjadiuje ulohu, kterou lidé pti vykonavani prace hraji,
utvareni téchto roli je nepfetrzity proces, protoze se méni pozadavky na vysledky a
schopnosti.

Vajner (2007, s. 13) uvadi, Ze popis pracovniho mista je zdkladnim kamenem

persondlniho fizeni a pro vytvofeni profilu idedlniho kandidata nezbytny. Amstrong

(2007, s. 344) dodava, ze specifikace pozadavkl na pracovnika mize byt sestavena na
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zaklad¢ nasledujicich odbornych schopnosti (co dany kandidat musi znat a byt schopen
vykonavat v rdmci dané role), pozadavkd na chovani a postoje (pozadované chovani
Kk Gspésnému vykonavani dané role), odborné piipravy a vycviku (pozadované povolani,
odbornost, kterou by mél uchaze¢ spliiovat), zkuSenosti a praxe, zvlastnich pozadavku
(specifické k dané pozici), vhodnosti pro organizaci (podnikova kultura), dalsich
pozadavkt (napf. neobvykla pracovni doba, cestovani), moznosti splnit ocekavani
uchazece (moznosti rozvoje, vzdélani).

23.1 Soustava kompetenci a koncept Lomingerovych kompetenci

Hronik (2006, s. 29) definuje kompetenci jako zpusobilost, prfedstavuje soubor urcéitych
pfedpokladii k pozadované ¢innosti. Dale autor dodava, Ze kompetence se vztahuje
k ¢innosti spiSe neZ vlastnosti nebo rysu, tzn., Ze napi. kompetence ,,orientace na
zékaznika* je vytvotena na zaklad¢ toho, co pracovnik dé€la, nikoli na zaklad¢ toho, jaky
je. Stejny zdroj ale dodava, ze v mnohych firméch se za kompetence vydava i néco, co
ma blize k vlastnostem idealniho kandidata, jako napt. osobni vyzralost nebo peclivost.

Portél infoabsolvent (2014) na svych strankach uvadi, ze klicovymi kompetencemi se
také rozumi takové znalosti, schopnosti, dovednosti, které umoznuji pruznost a
flexibilitu na trhu prace, tedy jsou pienositelné mezi jednotlivymi profesemi. Dale
stejny zdroj dodava, Ze zrozhovorll s persondlnimi agenturami vyplyva, které
kompetence jsou zaméstnavateli nejzadané;si, 1 kdyZ konkrétni kompetence jsou pak
specifické k dané pozici, jsou jimi — znalosti cizich jazykt, komunika¢ni dovednosti,
flexibilita a adaptabilita, zb&hlost v pouzivani PC, ochota ulit se novym vécem a
zpusoblim prace, tymova spoluprace.

Kompetenéni model

Jak uvadi Hronik (2006, s. 30) kompetencni model pfedstavuje urcitym zptisobem
uspofadané kompetence, kdy tento model je jednim z nejdulezitéjSich nastroji fizeni
lidi v organizaci, a obecnymi vyhodami tohoto modelu jsou:

— sjednoceni jazyka manazera a personalisti,
— jednotna kritéria pro vyber a hodnoceni zaméstnanctl,
— propojitelnost s hodnocenim vysledkd,
— zaklad pro systém odménovani, hodnoceni a rozvoje,
— zaklad pro nastaveni rozvojovych plant.
Efektivni kompetencni model, jak uvadi stejny zdroj, je souhrnem nasledujicich bodu:
— vychazi z o¢ekdvané role, kterou ma zaméstnanec uspésné vykonavat,
— obsahuje maximalné€ 10 — 12 jednotlivych kompetenci,
— tvofi most mezi firemnimi hodnotami a popisem pracovni pozice,
— je platny pro vSechny nebo alespoii pro klicové pozice ve spolecnosti,
— je vytvofeny nejen shora, ale i zdola a po jeho vytvofeni je neustale designovan.

Hronik (2006, s. 32) popisuje tfi zdkladni socialn€ psychologické skupiny kompetenci,
které vychazi z predpokladu, Ze firma je tvofena lidmi, jejiz kompetence spole¢né tvoii
kompetenci firmy, z tohoto pohledu je na kompetence nahlizeno od jedince k firmé.
Tyto tfi skupiny pak popsal stejny autor v nasledujici tabulce.
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Tabulka 2 Zakladni skupiny kompetenci ze socialné psychologického pohledu

Skupiny kompetenci Obsah kompetence

Zpisob, jakym se ¢loveék vyporadava

Kompetence feseni ur¢itého problému . . L
S problémy, se kterymi Se v zivoté

(ptistup k vécem a ukoliim)

potkava.
Nékdo potiebuje byt v tésném kontaktu
Interpersonalni kompetence S druhymi, jiny voli odstup, nékdo
(vztah k lidem) potiebuje ostatni fidit a jiny se rad¢ji

necha ridit.

Lidé mohou mit tendenci se
Kompetence sebetizeni nadhodnocovat, ptecenovat, podle toho,
(projev emoci a chovani k sobé samému) jak duvetuje Clovek sobé samotnému, pak
pusobi na ostatni lidi.

Zdroj: Hronik (20086, s. 32)

Z vySe uvedené tabulky vyplyva a pro autorku prace bylo podnétné pochopit, Ze
kompetence se déli na tii zakladni skupiny podle piistupi K vécem a ukolim, vztahu
k lidem, projevu emoci a chovani k sobé samému.

Internetovy portal The employment Studies Institute (2014) definuje Lomingerovy
kompetence jako integrovany systém vysoce efektivniho feSeni pro fizeni talentl, je
flexibilni, ptizplsobitelny, uzivatelsky nendrocny pro jakoukoli spolecnost, kterd je
ochotna integrovat tento systém ve spolupraci s vlastnim vedenim systému. Dale stejny
zdroj uvadi, ze Lomingerovy kompetence se zaméiuji na tii zakladni potieby fizeni a
spravy talentll — strategické a organizacni, efektivni vyvoj, fizeni talenti a vykonnosti
s cilem zajisténi dlouhodobé fungujiciho lidského kapitalu jako konkurencni vyhody
pro podnik.

Jak dale uvadi internetovy portal The employment Studies Institute (2014) 67
Lomingerovych kompetenci bylo vytvofeno Michaelem M. Lombardem a Robertem W.
Eichingerem.

Védecky &asopis Fakulty ekonomické CZU v Plzni zvefejnény na portalu téze fakulty
(2013) uvadi, ze Lomingertiv systém byl zaloZzen vroce 1991 a aktudln¢ je jeho
vlastnikem znacka Korn Ferry International. Dale stejny zdroj uvadi, ze tento
strukturovany nastroj je zaméten na tii klicové oblasti — kompetence, omezeni a hranice
rozvoje Kkariéry, globalni a cilové oblasti. Dale stejny zdroj dodava, ze oblast
kompetenci je popsana 67 kompetencemi uskupenych do 6 faktori:

— strategické dovednosti,

— operacni dovednosti,

— odvaha,

— energie a nasazeni,

— organizacni dovednosti,

— personalni a interpersonalni dovednosti.

Z vySe uvedeného vyplyvd, ze koncept Lomingerovych kompetenci se zaméfuje na
podchyceni i tzv. mékkych dovednosti, které jsou testy nemetitelné.
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2.4 Souhrn teoretickych poznatki

Souhrn slouzi k sumarizaci klicovych teoretickych poznatkl pro navazani na praktickou
Cast prace a byl sestaven na zakladé teoretické ¢asti vychazejici z literarni reserSe
odborné cCeské a svetové literatury a internetovych zdroji tykajici se sledované
problematiky. Teoreticka ¢ast prace sestava z popisu metody vybéru zaméstnanci
pomoci Assessment centra, metod, které se pouzivaji (individudlni, skupinové),
vzorového programu a pribéhu piipravy a realizace. Dale se tato ¢ast prace zamétila na
modely rozdili mezi jednotlivci, mezi které lze zatradit nasledujici modely - modely
schopnosti, inteligence, osobnosti a charakterovych vlastnosti. Za pomoci téchto
modeld byly vyhledany konkrétni psychologické testy sledujici osobnost, schopnosti,
motivaci a inteligenci. V posledni ¢asti teoretického zakladu byl vysvétlen popis
obsazované pozice vcetné kliCovych kompetenci a konceptu Lomingerovych
kompetenci. V praktické ¢asti se prace zaméfi na strukturu vybérovych a
psychologickych testli v redlném Assessment centru realizovaného k obsazeni pozice
Trainee Milka, na jeho prib¢h a ¢asovy harmonogram. A popiSe kliCové kompetence
obsazované pozice v souladu s Lomingerovymi kompetencemi. Pro praktickou cast
prace byla vybrana mezinarodni rychloobratkova spole¢nost Mondelez Czech Republic
s.r.0., kterd bude v tivodu pfedstavena spolu s jeji historii.
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3 Prakticka ¢ast

Tato Céast prace se zaméfuje na problematiku psychologickych a vybérovych testl
vV ramci Assessment centra v redlném prostiedi spolecnosti Mondelez Czech Republic
s.r.0. V této kapitole bude nejdiiv vybrana spole¢nost pfedstavena v obecném métitku
spolu s historickym kontextem, pfedmétem podnikani a produkty, které spadaji do
jejiho Sirokého portfolia a jsou specifické pro Cesky a slovensky trh. Déle budou
nastinény kariérni moznosti v této spolecnosti s bliz§im zamétenim na studenty, kterym
spole¢nost Mondelez Czech Republic s.r.0. nabizi ¢aste¢né tivazky nebo Trainee pozice,
které jsou vhodné vice jiz pro absolventy vysokych skol nebo studenty poslednich
ro¢nikli magisterského studia. Spole¢nost Mondelez Czech Republic s.r.o. je jednim z
hlavnich partnerti katedry marketingu na VSE v Praze a studenti se maji moZnost
podilet na projektu ,, The Marketing Talents of the Year”, ktery bude nize popsan. Dale
tato Cast pokracuje v predstaveni vybrané pozice Trainee Milka véetné jejiho popisu a
stéZejnich kompetenci. Dalsi ¢ast praktické Casti se zaméfuje na Assessment centrum,
jeho program a pouzité metody vcetné vybérovych (psychologickych) testii. V zavéru
této Casti na zaklad¢ literdrni reSerSe, nezicastnéné¢ho pozorovani a nestrukturované¢ho
rozhovoru s naborovou specialistkou Olgou Leharovou autorka uvede doporuceni nové
struktury vybérovych a psychologickych testi pro tuto pozici vetné moznych
doporuceni.

3.1 Predstaveni spolecnosti Mondelez Czech Republic s.r.o.

Jak uvadi internetovy portdl Mondelez (2014) spolecnost Mondelez Czech Republic
S.r.0. je soucasti spolecnosti Mondeléz International, kterd je pfednim vyrobcem
cukrovinek a snacki s obratem 35 miliard americkych dolart za rok 2012. Dale stejny
zdroj do konce odstavce uvadi, ze Mondeléz International je nastupcem spolecnosti
Kraft foods a ptisobi ve sto Sedesati péti zemi svéta a zaméstnava 110 tisic zaméstnanct,
dale patii k nejvétsim vyrobcim cokolady, suSenek, zvykacek, kavy, bonboni a
rozpustnych napoji. Svétoveé drzi prvenstvi v kategorii susenek, ¢okolady, bonbonu a
rozpustnych napojich. Dale pak drzi druhé misto v kategorii kdvy a Zvykacek.
Nejvétsiho prodeje dosahuje spole¢nost Mondeléz Intenational v Evropé, kde v roce
2012 tvoftil prodej 39 % z celkového obratu spolecnosti, druhé misto drzi severni
Amerika s 20 %.

Mondeléz International, jak uvadi portal Mondeléz International (2014), je jednou
Z nejvétsich potravinaiskych spole¢nosti na svété a novy nazev spole¢nosti vznikl
Vv roce 2012 a pfinesl nové vize a strategie, nicméné portfolio vyrobkil ziistalo neménné.
Toto nové jméno spole¢nosti ma zndzoriiovat predstavu lahodného svéta plného
radostnych okamzikli a je spojenim slov ,,Monde* znamenajici svét a ,,delez*, coz je
slovni hiicka pro slovo lahodny (z anglického ,delicious®). Celosvétové generalni
feditelkou a predsedkyni pfedstavenstva je Irene Rosenfeld.

Jak uz bylo zminéno, portfolio produktti spolecnosti Mondeléz International je
rozdéleno do kategorii: suSenky, cokolada, kava, Zvykacky a bonbony, napoje a
vyrobky specifické pro ¢esky trh a slovensky trh zachycuje ptiloha 5.

Stejny zdroj dale uvadi popis jednotlivych znacek produkti:
— 3Bit (susenka slozena ze tii ¢asti),

— Brumik (mékka svacinka s naplni),
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Bebe Dobré rano (ceredlni susenky, které jsou idealni soucasti vyvazené
snidan¢, maji nizky glykemicky index a vysoky podil pomalu stravitelnych
polysacharidi, které jsou bohaté na ceredlie, obsahuji rovnéz vlakninu, mineralni
latky a vitaminy),

Carte Noire (100% arabika v zrnkové, mleté ¢i rozpustné kave),

Coko piskoty od Figara (kombinace m&kkého piskotu, ovocného Zelé a Eokolady
Figaro),

Dadak (kéva, ktera ma vice nez stoletou tradici, vyrabi se ve Valasském Mezifi¢i
Vv tovarn¢ z roku 1905),

Disko,

Fidorka (kiupava oplatka obalend v cokolade¢),

Figaro (slovenska znacka, kterd vyrabi cokoladové tabulky, pralinky a ty€inky),
Halls (bonbony, které se zacaly vyrabét jiz v roce 1893 v Anglii),

Horalky (kifupavé oplatky s naplni polomacené v hotké cokolade),

Jacobs (rozpustna, mleta nebo zrnkova kava),

Kolonada (kulaté lazenskeé oplatky ¢i trojahelniky),

Milka (stojedenactileta tradice ve vyrobé tabulkovych ¢okolad, pralinek, tycinek
a suSenek),

Jacobs Kronung Millicano,

Minonky (pét kouskl oplatky obalenych v pravé ¢okolade),

Oreo (nejprodavanéjsi susenky na sveéte),

Siesta (kiupava oplatka),

Tatranky (oplatky, které v roce 2005 oslavily Sedesatiletou tradici),
Tuc (slané krekry),

Zlaté (susenky a oplatky),

Opavia piskoty (tradi¢ni piskoty).

Internetovy portal Mondelez (2014) dodava, ze Mondeléz International piisobi v Ceské
republice a na Slovensku od roku 1992. Dale stejny zdroj do konce odstavce uvadi, ze
v obou zemich jsou zaméstnany 3 tisice zaméstnancl a zastoupeni spole¢nosti prodava
na tomto tzemi 550 vyrobkl pod 24 znackami. Pod novym nazvem ,,Mondeléz* zacala
spole¢nost v Ceské republice piisobit od 29. dubna 2013, diive fungovala pod nazvem
Kraft Foods.

Podle portalu Mondeléz International (2014) mezi hlavni vyhody spole¢nosti patfi:

rychle rostouci kategorie produktt,

oblibené znacky,

tradice,

inovativni platforma,

silnd marketingova komunikace na trhu,
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— sv¢tova tiida talentli a schopnosti.

Dale stejny zdroj do konce odstavce uvadi, Ze cilem spolecnosti je zajistovat vyborné
finan¢ni vysledky, stabilni rist a zaroven byt skvélym mistem pro praci, kdy této vize
dosahuje pomoci péti dil¢ich strategii.

Internetovy portal Mondelez (2014) uvadi hodnoty spole¢nosti, kterymi se fidi:
-, usilujeme o ditveru,
— zachazime s vécmi jako s viastnimi,
— TFidime se hlavou i srdcem,
— Fikame véci tak, jak jsou,
— cenime si otevienosti a vzajemné komunikace,
— délame véci jednoduse,
- jsme schopni o vécech diskutovat, rychle se rozhodnout a jednat. **

Z nezacastnéného pozorovani v pribéhu Assessment centra vyplynulo, Ze tyto firemni
hodnoty se silné promitaji do firemni kultury a ta je velmi zfejmad 1 v prabéhu
Assessment centra. Napiiklad hodnoty ,ifikdme véci tak, jak jsou* a ,cenime si
otevienosti a vzajemné komunikace* se promitaji do pfimé a oteviené komunikace
S uchaze¢i o danou pozici. S timto tvrzenim souvisi 1 hodnota ,,usilujeme o davéru®.
Hodnotitelé v Assessment centru se vénuji kazdému uchazeci individualné a zaméiuji se
nejen na sledované kompetence, ale i na osobnost, coz koresponduje s hodnotou ,,fidime
se hlavou 1 srdcem®, jelikozZ mezi manaZerem a potencialnim novym kolegou musi byt
,chemie®, aby spoluprace dobie fungovala.

Mondeléz International (2014) uvadi, Ze Mondeléz International se dlouhodobé
angazuje v projektech spadajicich do oblasti spoleCenské odpovédnosti, kdy mezi hlavni
priority patii boj proti hladu, zdravy zivotni styl, pomoc pfi katastrofdch a v neposledni
fadé¢ podpora udrzitelného rozvoje. Jak uvadi portdl Mondelez (2014) kancelafe
spolec¢nosti najdeme v Praze a v Bratislavé.

3.2 Historie spole¢nosti

Spole¢nost Mondelez Czech Republic s.r.0., jak uvadi portal Mondelez (2014), vyrabi
své vyrobky v péti tovarnach v ramci Ceské a Slovenskeé republiky:

— Bratislavskd tovarna Figaro (historie sahd az do 19. stoleti, kdy nejdfive se
specializovala na bonbony a zdkusky a az pozdé&ji se stala hlavnim produktem
cokolada),

- Dadak ve Valasském Meziti¢i (zalozena Arnostem Dadakem v roce 1905 a dnes
se zde vyrabi kromé znacky Dadak i kdva Jacobs),

- Tovarna Opavia (nachazejici se v Opavé, nejvétsi tovarna na tizemi Ceské
republiky a Slovenska, vyrabi susenky),
— Tovarna Deli v Lovosicich (specializuje se na suSenky),
— Tovarna Kolondda v Maridanskych Laznich (hlavnim produktem jsou tradi¢ni
lazeniské oplatky).
Jak uvadi internetovy portadl Mondelez (2014) historie tovaren spole¢nosti sahd az do
19. stoleti. Stejny zdroj do konce odstavce uvadi, Ze historie tovarny v Opavé se datuje
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do roku 1840, kdy Kaspar Melhior Baltasar Fiedor se svou Zenou zalozili firmu
vyrab&jici cukrové oplatky a jejich syn poté vyrobu zautomatizoval a ta se postupné
rozrustala a ziskavala nové trhy. Az v roce 1945 doslo na zakladé¢ BeneSovych dekretti
ke zndrodnéni a majitelé byli vysidleni do americké okupaéni zény v Némecku.
Postupnym zndrodnovanim c¢eskych a moravskych tovaren vznikl roku 1947 statni
podnik Cokoladovny Praha.

Stejny zdroj dale uvadi, Ze v roce 1991 byl statni podnik Cokoladovny Praha pfeménén
na akciovou spole¢nost a o rok pozd&ji zprivatizovan, kdy vlastnikem se stalo
konsorcium spole¢nosti Danone a Svycarské firmy Nestlé. Portal Mondelez (2014) dale
uvadi, ze vroce 1999 doslo k rozdéleni Cokoladoven Praha na dvé Gasti — Nestlé
Cokoladovny si ponechaly vyrobu ¢okoldadovych cukrovinek, zatimco Danone se
specializovalo na vyrobu trvanlivého peciva a po roce 2001, kdy se zménil nazev na
Opavii — LU, ktera spadala do celosvétové sit¢ LU, se stala nejvétsim vyrobcem
trvanlivého peciva ve vychodni a stiedni Evropé. Stejny zdroj dodéava, ze v roce 2007
doslo k celosvétové akvizici divize trvanlivého pe€iva a ke spojeni s Mondelez
International (pfedtim Kraft Foods).

Mondelez (2014) uvadi do konce odstavce historii tovarny v Lovosicich. Tovarna byla
zalozena roku 1806 némeckym prikopnikem Augustinem Tschinkelem, jméno Deli
dostala tovarna roku 1927. 1 v ptipadé této tovarny doslo roku 1948 ke znarodnéni a
dale ji ¢ekal stejny osud jako v ptipadé Opavie, roku 1992 byla zprivatizovana a v roce
1999 tovarna zafazena pod Danone Cokoladovny, které se poté rozdélily na dvé &asti,
jak bylo popsano v piipadé tovarny v Opaveé. Mondeléz International (2014) uvadi, ze
historie Bratislavské tovarny Figaro sahd az do 19. stoleti, kterou zalozili bratfi
Stollwerckové a zacali nejdiive S vyrobou bonbonii a zakuskl, ale brzy se zacali
specializovat pfevazné na Cokoladu, které se dnes v tovarn¢ Figaro vyrobi 35.000 tun
rocné.

3.2.1 Historie Assessment center ve spolecnosti

Z nestrukturovaného rozhovoru s ndborovou specialistkou Olgou Leharovou vyplyva,
ze Assessment centrum jako metodu vybéru novych zaméstnancii pouziva spole¢nost jiz
fadu let, cca 5 let, nicméné nemélo podobu jako dnes. Plivodné spole¢nost vyuzivala
externi spoluprace s personalni agenturou, kterd zajistovala kompletné cely pribéh, od
planovani, preselekce kandidatl, pozvanek na Assessment centrum, pies ucast v den
konani az po vyhodnoceni pouzitych ndstroji a vypracovani zpétnych vazeb a
komunikaci s kandidaty.

Za hlavni vyhody této spoluprace naborova specialistka Olga Leharova povazuje:
— uSetfeny Cas personalistli a manaZerQ s ptipravou a realizaci AC,
— interni hodnotitelé se mohou soustfedit na samotné hodnoceni kandidata,
— servis, ktery personalni agentura zajiStuje.

Od roku 2011 spolecnost zacala vice prebirat iniciativu a zajiStovat si Assessment
centra pomoci vlastnich sil, personalisté a manazefi oddéleni zacali vnimat ucast
v Assessment centru jako ptidanou hodnotu své prace a tato metoda se zacala uzivat i
Vv piipadé piihlaseni internich zajemci o oteviené pozice. Tento pfistup se v praxi
osvedcil a spolecnost se rozhodla ho aplikovat nejen externé, ale i interné a rozsitit tak
mnozstvi takto obsazenych pozic. Pozice, které budou touto metodou obsazeny, zavisi
na specifikacich, které ji tvofi a na mnoZstvi adekvatnich kandidati, tzn., Ze pro vysoké
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manazerské pozice a velmi specifické pozice neni tato metoda vhodna. Dal§im faktem,
ktery hovoti pro pouzivani Assessment center v této spolecnosti je, ze manazeti si zacali
¢im dal vice uvédomovat ptidanou hodnotu toho, Ze se s kandidatem potkaji v prub¢hu
celého dne v AC a maji moznost se podilet na vybéru toho ,,spravného* a talentovaného
jedince, ktery osobnostné zapadne do stavajiciho tymu zaméstnanct. Kdy mira zapojeni
se do vybérového fizeni je daleko vétsi nez pti klasickych pohovorech, kdy se manazer
s kandidaty potkal az vramci finalniho kola pohovort. Ugast manaZzera pii konani
Assessment centra je zadouci hned z n€kolika diivodi. Manazer obsazované pozice
mize okamzité¢ reagovat. Na zaklad¢ své ucasti a pozorovani hodnoceného v pribéhu
celého dne mize manazer sestavit dalSi rozvojovy plan, ktery je daleko komplexné;jsi
neZ pii pouhém hodnoticim rozhovoru.

Dalsimi faktory, které jsou dle Olgy Leharové, naborové specialistky dulezité, je -
pfimé porovnani vSech uchazect o danou pozici na jednom misté ve stejném terminu,
dale lze v prabéhu sledovat zpusob komunikace a interakce ve skupiné Vv ramci
skupinovych nebo rolovych her, spolecnost také ocenuje ¢asovou flexibilitu kandidata,
ktery, kdyz si vyhradi cely den na vybérové tizeni, tak je zifejmy jeho vazny zajem o
obsazovanou pozici. Hodnotitelé dale pozoruji proaktivitu v ramci celého dne a ve
vSech aktivitach, ktery vzhledem k ¢asové naro¢nosti nemtize byt hrany, naopak pfi
pohovoru, ktery trva maximaln¢ hodinu, se kandidat mtize stylizovat do neptirozené
role.

Moznym rizikem je dle naborové specialistky Olgy Leharové fakt, ze n¢kteti uchazeci o
danou pozici ucast v AC odmitaji, nebo maji negativni postoj, ktery se nasledné projevi
ve vystupech testil a ostatnich pouzitych metodach a v neposledni fadé¢ mize negativné
ovlivnit atmosféru celého dne. DalSim rizikem, které je spojeno jiz s planovanim
Assessment centra je, ze nez se personalnimu oddéleni podafi ziskat dostatecny pocet
adekvatnich kandidatl, tak je mozné, ze ncktefi z nich jiz pfijmou jinou nabidku a
spolec¢nost o n¢ piijde.

3.3 Kariéra v Mondelez Czech Republic s.r.o.

Portal Mondelez (2014) uvadi, Ze pro Mondeléz International jsou prioritou lidé, vazi si
lidi, kteti védi, kde maji své limity, ale neboji se je posouvat a jit vpted. Dale stejny
zdroj do konce odstavce dodava, ze rychloobratkovy trh je naro¢ny a dynamicky a aby
si spole¢nost udrzela viid¢i postaveni na trhu a urovala smér, je dulezité, aby lidé, kteti
spole¢nosti Mondeléz International utvari, byli flexibilni, proaktivni a byli schopni celit
vyzvam a zménam, které tento trh pfinasi.

Pét dtivodi pro¢ pracovat v Mondeléz International uvadi portal Mondeléz International
(2014):
— Mondeléz International je jedniCkou na trhu suSenek, cokolady, bonbont,
rozpustnych napoju a druhé misto drzi v kategorii kavy a zvykacek,
— Mondeléz International je novou spolecnosti, kterd oslavila narozeni v fijnu
2013 a je plna novych népada a mysSlenek,
— Vyrabi velmi dobrou ¢okoladu,
— pracuje s kreativitou a rychlosti podobné jako spojeni susenek Oreo a mléka,

— snem Mondeléz International je pfinést lahodné chvile radosti lidem z celého
svéta.
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Dale portdl Mondelez (2014) uvadi, ze své zaméstnance podporuje na miru Sitym
osobnim rozvojem, odménuje je nadstandartnim finanénim ohodnocenim a kompenzuje
jim osobni nasazeni v podobé chvil stravenych s kolegy a prateli prostfednictvim
spole¢nych vyletii, firemnich vefirkii nebo dobrovolnickych dnii. Déle stejny zdroj
dodava, Ze pro kvalitné odvedenou praci je potfeba modernich technologii,
inspirativniho prostfedi a nadstandartniho vybaveni, které zaméstnanci denné vyuzivaji.

Zaméstnanecké benefity, jak uvadi portal Mondelez (2014), tvofi nedilnou soucast
spole¢nosti Mondelez CZ/SK a poskytuje svym zaméstnancim mix nasledujicich
benefitt:

— zajiSténé stravovani (stravenky),

— tzv. sick days a 5 tydnti dovolené za rok,

— prispévek na penzijni spofeni aZ do vyse 3% z hrubé mésicni mzdy,

— skupinové urazové pojisténi,

— flexibilni systém odménovani (Cateferia), kde zaméstnanci najdou kategorie
sportu, zdravi nebo kultury, nebo mohou vybrat formu Flexipasst,

— teambuldingy, firemni aktivity nebo dny pro rodiny s détmi,

— firemni produkty.

Z vySe uvedené struktury benefit spole¢nosti vyplyva, Ze spole¢nost ma atraktivni mix,
ktery nabizi svym zaméstnanctim.

3.3.1 Studenti

Spole¢nost nabizi studentim, jak uvadi portal Mondelez (2014), moznost odstartovat
svou kariéru v prostfedi mezinarodni spolecnosti, ktera nabizi svétoznamé 1 lokalné
proslulé znacky za pomoci nasledujicich aktivit:

Brigady
Spolecnost nabizi 1 praci na Castecny uvazek, kdy student pracujici ve spolecnosti je

bran jako rovnocenny zameéstnanec a ma moznost podilet se na kazdodenni ¢innosti
zaméstnanci, na projektech, aktivitach a ziska tak zkuSenosti a cennou praxi.

Spoluprace s vysokymi $kolami

Spolec¢nost jiz n€kolik let spolupracuje s Vysokou Skolou ekonomickou v Praze, kde je
jednim z hlavnich partnerd katedry marketingu na Fakulté podnikohospodaiské a tato
spoluprace pak kazdym rokem vyvrcholi unikatnim projektem ,,The Marketing Talents
of the Year®, ktery déle popisuji internetové stranky katedry marketingu na VSE (2013)
jako projekt, pfi kterém se zucastnéné tymy studentli magisterského studia utkaji
v simulacnim prostiedi Markops a nasledné budou své vysledky prezentovat pied
zastupci katedry marketingu a vedenim spolecnosti Mondeléz International, soucasti
projektu jsou i bloky zamétené na realné prostfedi spolecnosti a poznani jednotlivych
oddé¢leni. Dale stejny zdroj uvadi, co studentiim tato zkuSenost ptinese:

- otestovani marketingovych dovednosti a vyzkouseni marketingovych rozhodnuti
Vv prostiedi dynamické spolecnosti,

— pochopeni souvislosti byznysu tak, jak nikde jinde,
— oficialni certifikat a obohaceni Zivotopisu,
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— konkuren¢ni vyhodu v ramci vybérovych fizeni,
— zébavu (tento program je naro¢ny, ale v duchu ,,8kola hrou®).

K tomu dodava Karli¢ek, vedouci katedry marketingu FPH na VSE v Praze na portélu
Mondelez (2014), Ze ,, Partnerstvi s Mondelez Czech Republic pomdhad nasim studentiim
prohloubit jejich praktické znalosti a lépe je tak pripravit na skutecny byznys,

Trainee pozice

Trainee pozice jsou uréeny pro absolventy vysokych skol nebo pro studenty poslednich
ro¢nikl, kdy kazdorocné se spolecnosti daii mezi témito talentovanymi lidmi nachazet
mladé lidi s potencidlem a budouci perspektivou. Dale je moznosti, jak se stat soucasti
,rodiny* Mondeléz International jiz pii studiu a odstartovat tak svoji kariéru v prostiedi
mezinarodni spole€nosti s dynamickym prostredim.

3.4 Trainee Milka ve spole¢nosti Mondelez Czech Republic s.r.o.

Jak uvadi interni material s ndzvem Trainee (2011) pozice Trainee je na plny uvazek,
kdy zaméstnanec ma smlouvu na dobu urcitou a to obvykle na jeden rok. Stejny zdroj
dale uvadi, ze:
— Trainee je zaméstnanec, ktery ma prilezitost dozvédét se, jak to chodi
Vv rychloobratkové spolec¢nosti a ziskat praxi ve velké mezinarodni spolecnosti,

— pro spolec¢nost je Trainee pifinosem také, protoze je to zaméstnanec, ktery je
proaktivni, flexibilni, pracovity, rychle se uci a je plny elanu,

— ve spolecnosti se pozice Trainee vyskytuji zejména v marketingovém oddélent,
kde se z sikovného Traineecho muiZe stat asistent Brand Managera,

— zamgéstnanec na této pozici velmi vyrazné ptispiva k chodu spolec¢nosti a ti€astni
se ,,plného provozu®, tzn. Skoleni, tymovych i jinych zamé&stnaneckych aktivit.

Stejny zdroj dale dodava, ze profil idedlniho Traineeho je nasledujici:

- Gerstvy absolvent nebo student posledniho roéniku magisterského studia VS,
ktery je Sikovny, ma velky potencial a alespofi minimalni praxi,

— Vv nékterych ptipadech se pozice obsadi jiz stavajicim zaméstnancem, ktery ve
spole¢nosti pracuje na dohodu o pracovni ¢innosti,

- ma velky potencidl, je proaktivni, plny entusiasmu, stresuodolny, flexibilni a
V neposledni fad¢ kreativni.

Z rozhovoru s naborovou specialistkou Olgou Leharovou vyplyva, ze pozice Trainee
pro znatku Milka je soucédsti marketingového tymu pro kategorii cokolady.
Marketingové oddéleni spolecnosti je rozdéleno dle jednotlivych kategorii na kategorii
¢okolady, susenek a kategorii kavy. Dale dle stejného zdroje je pozice Trainee pro
zna¢ku Milka pfimo podiizena Brand Managerovi téze znacky a dale pomahd celému
tymu ve vyty¢enych Cinnostech a projektech. Pozice je lokalizovana v kancelafich
Prazské centraly.

Dle naborové specialistky Olgy Leharové je pro pozici Trainee velmi diilezita motivace,
nejen k vykonu jako takovému, ale i pro dal$i rozvoj na této pozici, kdy musi
zaméstnanec zvladnout velké mnozstvi aktivit, které ma vramci pozice na
zodpovédnost. Dale je motivace dulezita proto, aby se dokazal rychle uéit novym vécem
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a rychle zapadnul do fungovani celého oddéleni, pochopil fungovani strategie znacky a
mohl byt tak oporou celému tymu.

Stejny zdroj dodava, ze ¢im veétsi motivaci zaméstnanec na této startovni pozici ma, tim
vice se toho v této spole¢nosti miize naucit a zvysit tak pfinos i pro svoji budouci
kariéru. Pro kazdou pozici je optimalnim kandidatem clovek, ktery je spravné
namotivovany. Dal$im faktorem je motivace pro praci v tymu a spolupraci s ostatnimi
oddélenimi, protoze kdyz je zaméstnanec ,individualista®, tak spoluprdce v tymu
nebude dlouhodob¢ spravné fungovat.

34.1 Klicové kompetence a popis pozice
Jak vyplyva z popisu pozice Trainee Milka (2013) naplil prace v této roli je nasledujici:
- spoluprace s Brand Managerem Milky na vyvoji a zajisténi marketingovych
plant a jinych aktivit,
— schopnost zajistit vytycené cile a vysledky na znac¢ce Milka,

— analyza vSech druht kvantitativnich 1 kvalitativnich podnétt, které jsou
relevantni pro jedine¢nost znacky,

— spoluprace s kreativnimi agenturami pii zajisténi atraktivni a efektivni
propagacéni ¢innosti, navic idealni kandidat piichdzi s novymi napady na
vylepSeni znacky,

— zajiStuje pravidelné¢ sledovani a analyzy trhu a konkurence a je schopen
rozpoznat ménici se situaci na trhu a doporucit vhodné marketingové akce,

— je schopen hlidat rozpocet projektl, Casovani a realizaci ve spolupraci
s ostatnimi oddélenimi,

— je schopen implementovat ¢ast marketingového mixu, jako vylepSené sloZeni,
obal vyrobku, nové pfichuté nebo zavedeni nové linky apod.,

- zajiStuje spravu znacky, jako tvorbu objednavek, fakturaci, fizeni rozpoctu a to
vSe v souladu se smérnicemi spolecnosti.

Z vyse uvedeného popisu vyplyva, ze Trainee znacky Milka se podili na spravé znacky
véetné¢ projektl a aktivit, které jsou v planu, a hlidd jejich rozpocet. Nauci se
spolupracovat s kreativnimi agenturami, zajistuje sledovani trhu a tvoti analyzy. Na této
pozici se zaméstnanec nauci vse, co je potieba pro dalsi riist v marketingovém oddéleni.

Déle stejny zdroj uvadi klicové kompetence pozice a pozadované dovednosti a
zkuSenosti:

— absolvent studia ekonomického sméru, piipadné student poslednich ro¢nika
magisterského studia,

— 6 mésich praxe v marketingovém odd¢leni nebo piibuzného charakteru,
— silné analytické schopnosti,
— tah na branu,
— uceni se za pochodu,
— schopnost projektového fizeni,
- tymovy hrag,
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— zbehlost v pouzivani PC,
— komunikativni znalost anglického jazyka,
- tidi¢sky prikaz sk. B (vyhodou).

Z uvedenych klicovych kompetenci vyplyva, ze kandidat, ktery se chce uchazet o pozici
Trainee ve spole¢nosti Mondelez Czech Republic s.r.o. musi byt absolventem
ekonomického sméru, piipadné¢ student posledniho roc¢niku a mit praxi
v marketingovém oddéleni. M¢l by prokazovat silné analytické schopnosti, byt schopen
dotahovat projekty do konce a plnit stanovené cile, umi se ucit za pochodu a fidit
projekty véetné jejich rozpoctl. Dale je efektivni v praci V tymu V ramcei spoluprace na
svétenych projektech.

3.4.2 Lomingerovy kompetence

Jak vyplyva zrozhovoru s naborovou specialistkou Olgou Leharovou personalni
oddéleni spole¢nosti Mondelez Czech Republic s.r.o. by rado zavedlo pro popis
kompetenci v ramci obsazovanych pozic tzv. Lomingerovy kompetence, které jiz
pouziva v nastavovani rozvojovych plani jednotlivych zaméstnanci a proto klicové
kompetence pozice Trainee Milka budou popsany na zaklad¢é konceptu Lomingerovych
kompetenci.

Z rozhovoru s naborovou specialistkou Olgou Leharovou vyplynuly divody a mozné
plusy pro pouziti tohoto systému:

— sjednoceni ,jazyka® manazeri a personalisti pifi nastavovani klicovych
kompetenci obsazované pozice,

— nastroj pro efektivni nastaveni kompetenci oteviené pozice, tak, aby co nejvice
odpovidaly o¢ekavanim pro danou pozici,

- jeden z moznych nastroji pro nastaveni rozvojového planu zaméstnance.

Déle stejny zdroj vidi systém Lomingerovych kompetenci vhodny ke sledovani tzv.
mekkych kompetenci (dovednosti), které se nedaji zméfit testy, nybrz pozorovanim,
dopliujicimi otazkami nebo sledovanim v ramci AC. Z tohoto vyplyva, ze ne vSechny
kompetence v ramci pozice Trainee Milka mohou byt Lomingerovymi kompetencemi

popsany.
Dle interniho zdroje s nazvem Lominger competencies (2013) budou popsany kli¢ové

kompence obsazované pozice Trainee Milka, které jsou méfitelné systémem
Lomingerovych kompetenci:

Tah na branu

Tato kompetence se vyznacuje tim, ze se lze na jedince spolehnout pii plnéni a
prekracovani nastavenych cili. Déle bude stabiln¢ a dlouhodobé jeden z nejlepSich,
vyrazné se orientuje na podstatu véci a neochvéjné nuti sebe i ostatni k dosahovani
stanovenych vysledki.

Ucdeni se za pochodu

Clovék se schopnosti uéeni se za pochodu se uéi rychle &elit novym problémiim, které
se naskytnou, je nelinavnym a vSestrannym studentem, ktery je otevieny zménam. Je
schopen analyzovat jak Uspéchy, tak neuspéchy a vyvodit z nich kli¢ pro dalsi rozvoj a
zlepseni. Rad zkousi nové véci a hledd adekvétni feSeni. Ma rdd vyzvy a nové
problémy, ve kterych si rychle a snadno najde podstatu a zdkladni strukturu.
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3.5 Assessment centrum — Trainee Milka

Jak jiz bylo feceno, od roku 2011 si spolecnost zajistuje Assessment centra za pomoci
vlastnich sil bez spoluprace s externimi dodavateli. Hodnotitelsky tym tvoii zastupci
z personalniho oddéleni a vzdy manazer obsazované pozice. Jak vyplyva z rozhovoru
s naborovou specialistkou Olgou Leharovou, hodnotitelsky tym neni proskolen,
nicméné¢ se o Skoleni v budoucnu uvazuje a mohlo by mit podobu otevieného kurzu
Assessment center pro hodnotitele, kdy ohlasy mezi manaZery jsou a ucast
V Assessment centru jim ptijde zajimava a piinosna. Dale stejny zdroj uvadi, ze
jednotny hodnotitelsky tym neni mozny, protoze kazda pozice ma jiného nadtizeného.
Nicméné do piipravy AC se manazeii aktivné zapojuji, takze si takovym menSim
Skolenim projdou a dostanou informace od naborového specialisty, na co se maji pfi
hodnoceni kandidati zaméfit a co sledovat. V ramci této piipravy dale dochazi
k rozd€leni roli a uréeni kdo jakou kompetenci bude sledovat, kdy tzv. mékké
kompetence vice sleduje personalni oddé¢leni a tvrdé kompetence a dovednosti ztistavaji
na manazerovi. V hodnotitelském tymu chybi psycholog, coz Olga Leharova nevidi
jako riziko vzhledem k pouzitym testim, které jsou volné dostupné, riziko by mohlo
nastat v ramci nové struktury a pii interpretaci vystupi.

Z rozhovoru s Olgou Leharovou, naborovou specialistkou vyplyva, Ze spole¢nost si
uvédomuje, ze Assessment centrum je nakladnou metodou vybéru novych zaméstnanct,
nicméné z dlouhodobého hlediska predstavuje investici, kterd se v ptipad¢ spravného
vybéru vyplati, spolecnost je velmi naklonéna internim posunim a rozvoji lidi
S potencialem. A také tato metoda snizuje riziko nespravného vybéru a dalSich nakladi
spojenych s novym vybérovym fizenim a krytim piipadnych vzniklych Skod ve
spolecnosti.

Nasledujici skute¢nosti tykajici se Assessment centra uskuteénéného k obsazeni pozice
Trainee pro znacku Milka vyplyvaji z nezicastnéného pozorovani autorky prace.
Mondelez Czech Republic s.r.o. vyuziva Assessment centrum jako metodu vybéru
novych zaméstnancii hojn¢ vzhledem k moZnosti posouzeni vybranych kandidati
najednou, nespornou vyhodou je fakt, ze béhem AC kandidaty hodnoti vice hodnotiteli
Z raznych pohledi béhem delsiho ¢asového tseku, coz prispiva k objektivité a relevanci
vysledkti. Dalsi vyhodou je, Ze kandidati jsou posuzovani Vrealnych situacich, ke
kterym by mohlo v pfipadé¢ navazani pracovniho poméru dojit. Assessment centrum
umoznuje vytvoftit si komplexni pohled na kandidata.

Proces piipravy a realizace AC zac¢ind vybérem spravnych kandidati, které zajistuje
vypomoc persondlniho oddéleni nebo pfimo ndborovy specialista. Tento vybér
vhodnych kandidati je realizovan s pomoci dodavatelskych personalnich agentur, které
na zaklad¢ vytycenych kritérii doporu¢i vhodné kandidaty. Dals$i moZnosti pro vybér
kandidata je portal Jobs.cz, kde spole¢nost nékteré vhodné pozice inzeruje a na tomto
portalu provozuje i svoje kariérni stranky, kde jsou vypsany vSechny oteviené pozice a
uchazeci pres tyto stranky mohou na pozici, ktera je zaujme, reagovat, poslat Zivotopis a
motivacni dopis, ktery dojde pfimo na persondlni oddéleni spolecnosti. Zaroven
spole¢nost ddvd moznost stdvajicim zaméstnancim doporucit ¢lovéka, o kterém vi, Ze
by byl vhodnym kandidatem.

Z rozhovoru s naborovou specialistkou vyplyva, ze idealnim poctem pro realizaci AC je
6-8 kandidatl, kterym je potieba pfed kondnim AC poslat pozvanku s pfipadovou studii
pro domaci zpracovani, kterou si kandidati musi pfinést s sebou v den konani. Pozvanka
musi dale obsahovat misto konani, datum, ¢as a pfedpokladany konec, kontaktni osobu
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Vv pripad¢ dotazl a jiné specifické informace ke konani AC, jako napft. zda je nebo neni
zajiSténo obcerstveni v prubéhu AC. Je vhodné vyzadat si od kandidatt potvrzeni.

Pfed konanim vybérového fizeni musi vypomoc na personalnim oddé€leni zajistit
prostory pro konani Assessment centra, kdy v poslednich piipadech se vyuziva
vzhledem k vhodnosti konferenénich prostort hotel Penta v Karling, coz je vhodné i
z diivodu blizkosti sidla kanceldfi v Praze. Déle je potieba zajistit obCerstveni a jiné
materialni zabezpeCeni, které je potieba, jako napf. zaznamové archy pro hodnotitele,
papiry, psaci potieby, dataprojektor a v neposledni fad¢ slozku s zivotopisy kandidati
pro vSechny hodnotitele a jmenovky pro hodnotitele i kandidaty.

Samotny prubéh bude popsan v nasledujici kapitole, zahajeni i konec tidi moderator
AC, ktery je vyrazné¢ omezen Vv hodnoceni, a proto je vhodné, aby to byla jina osoba nez
stézejni hodnotitel. V pritbéhu jsou vyuzity stanovené metody pro hodnoceni kandidata
a po skonceni AC nasleduje konference hodnotiteld a vypracovani zpétnych vazeb pro
kandidaty.

35.1 Program Assessment centra

Jak uvadi piirucka Assessment Centrum pro Kraft CR (2013) program by mél byt
sestaven tak, aby spliioval néasledujici kritéria:

- kazda klicova kompetence by se meéla projevit alesponn ve 2 testech nebo
situacich,

— zadna situace by neméla popisovat vice nez 2 klicové kompetence,

— testy, které jsou naro¢né na koncentraci, zejména testy znalosti by mély byt
umistény v programu co nejdiive,

— skupinové aktivity je vhodné zatradit v dobé, kdy jsou jiz kandidati trochu
unaveni — je pak vice znat jejich skutecna proaktivita,

— Vv priabéhu AC by nemélo dochazet ke zbyteCnym prostojim,

— dynamika skupiny by neméla zastinit vykon jednotlivci, je vhodné stiidat
skupinové aktivity s individudlnimi.

Stejny zdroj dale dodava tipy pro piipravu programu jako - nechavat mirnou ¢asovou
rezervu, mit pfipravenou dopliujici aktivitu v ptipadé, Ze se pribéh AC urychli a
vyzkouSet kazdou novou aktivitu nanecisto.

Z nezicastnéného pozorovani autorky je sestaven i nasledujici program Assessment
centra spole¢nosti Mondelez Czech Republic s.r.o., ktery vypracovava naborovy
specialista spolu s podporou personalniho oddéleni. V navaznosti na popis obsazované
pozice a kli¢ové kompetence vyberou pro obsazovanou pozici relevantni strukturu
metod, kterymi se budou vramci AC sledovat. Tato struktura se konzultuje
S manazerem obsazované pozice, zda je vsouladu sjeho ocekavanim a zda
S navrhnutymi metodami souhlasi.

Assessment centrum konané 11. 12. 2013 na pozici Trainee znacky Milka v hotelu
Penta v Karliné¢ zac¢ina okamzikem, kdy se zhruba 20 minut pied oficidlnim zacatkem
sejdou jednotlivi hodnotitelé, pfipravi se prostory, materidly pro testovani a hodnoceni
kandidatii, zkontroluje se obcCerstveni a zda je veSkeré materidlni i prostorové
zabezpeceni v potadku. Oficidlni zacatek je v pal devaté rano, které odstartuje
zahdjenim moderatorem, ten predstavi sebe a vSechny hodnotitele a dal§i cleny
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pozorovaciho tymu, zopakuje a shrne ucel AC (jaka pozice se obsazuje a jakou roli
hraje AC v celém pribéhu vybéru), dale vysvétli zptisob zachazeni s vystupy AC (kdo
je bude mit k dispozici, pro¢ a kdy dostanou zpétnou vazby sami kandidati), predstavi
program AC véetné pouzitych metod. Nasleduje prostor pro samotné hodnotitele, pokud
je vse dulezité feceno, tak ivodni ¢ast konci.

Stézejni ¢asti vyberového tizeni je prezentace ptipadovych studii, které jsou v ramci AC
spole¢nosti Mondelez Czech Republic s.r.0. hojné¢ vyuzivany. Zadani piipadovych
studii dostanou kandidati pozvani na AC nejméné tfi dny doptfedu, aby méli ¢as na
zpracovani. Pfipadova studie je vétSinou v anglickém jazyce a kandidati ji vétSinou
musi vypracovat v anglickém jazyce taktéz stim, Ze jeji prezentace pak probihd ve
vétsin€ pripadit naptl v anglickém jazyce a naptil v jazyce Ceském. Tyto piipadové
studie jsou vzdy konkrétni k obsazované pozici a kandidati se v nich vypotfadavaji
s ukoly, které by je ve spole¢nosti mohly redln¢ potkat. Kromé nastavenych kli¢ovych
kompetenci dale sleduji komunika¢ni a prezentacni dovednosti, formu zpracovani
prezentace, asertivitu a argumentacni schopnosti. Dale se hodnotitelé zaméfuji na
uroven anglického jazyka, dodrZeni €asu pro prezentaci, interakci dotazli a na celkovy
dojem, ktery z prezentace nabyvaji. Soubézné s prezentacemi, které probihaji v centralni
mistnosti, ostatni Ucastnici, ktefi zrovna neprezentuji, vypliuji dopliujici testy, které
budou blize popsany v nasledujici kapitole.

Kratce po desaté hoding je prvni desetiminutova pauza.

Ve Ctvrt na jedenact se opét vSichni sejdou v centrdlni mistnosti a pokracuje se dalsi
Casti programu — skupinovou hrou s nazvem ,,Olympijské hry®, ktera je kreativni a
spoc¢ivd v navrzeni a odprezentovani kolekce obleceni pro zeny i muze pii ptilezitosti
Olympijskych her. Casovy limit je ptl hodiny i se zadanim a hodnotitelé se v priibdhu
zamétuji na schopnost ucastniku prosadit se, na argumentacni schopnosti, schopnosti
vyjednavani a zptisob feseni konfliktli, dale na schopnost naslouchéani ostatnim ¢lentim
tymu, na kreativitu a zplisob zpracovani a v zavéru hry na prezenta¢ni a komunikac¢ni
dovednosti pii prezentaci vysledk.

Po této hie nasleduje kratkd patndctiminutovd porada hodnotitelii a prvni selekce
kandidat,, ktefi nebudou dale v AC pokracovat, vramci vyfazeni je zahrnuto
podékovani vyrazenym kandidatim a informace o tom, kdy dostanou zpétnou vazbu a
vysledky testi, které v ramci AC absolvovali.

V jedenact hodin nasleduje analyticka ptipadova studie, které je opét vytvofena na miru
obsazované pozice a testuje kromé stanovenych kompetenci i to, jak kandidat nad
konkrétni situaci pfemysli a jak by si s ni v redlném prostiedi poradil. Dalsi a zaroveni
posledni pauza je od pul dvanacté, kdy maji hodnotitelé i ucastnici prostor na ob&d.

Posledni ¢asti programu jsou zavérecné individudlni pohovory s vybranymi kandidaty,
kdy ¢asovy prostor pro jednoho kandidata je ptl hodiny, po skonceni kazdého pohovoru

nasleduje pod€kovani za straveny Cas a informace o dalich krocich ve vyb&rovém
fizeni. Cely pribéh Assessment centra je prehledné zobrazen v nasledujici tabulce.

Tabulka 3 Priibéh Assessment centra pii obsazovani pozice Trainee Milka

CAS AKTIVITA

08:20 — 08:30 sraz hodnotiteld
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08:30 — 08:45 uvod, piedstaveni

08:40 — 10:10 prezentace ptipadovych studii

10:10 — 10:15 pauza

10:15 - 10:45 skupinova hra (Olympijské hry)
10:45—-11:00 porada hodnotitelti (1. vyfazeni kandidat)
11:00 — 11:30 analyticka ptipadova studie

11:30 — 12:00 obédova pauza

12:00 — 13:30 individualni pohovory s kandidaty

Zdroj: vlastni zpracovani

Poté, co kandidati opusti misto konani, nasleduje stézejni ¢ast pro hodnotitele, hned po
skonceni se radi o vysledcich jednotlivych metod a vétSinou jiz ten dany den dojde
k rozhodnuti o tom, jaky kandidat je ten ,,pravy” pro obsazovanou pozici. Véetné této
porady se sepisuji i zpétné vazby pro kandidaty, kteti dale nepostoupili.

Z pozorovani autorky prace vyplynulo, Ze spole¢nost velmi dba na to, aby kazdy, i ten
nejméné¢ vhodny uchazec, dostal zpétnou vazbu a to nejlépe co nejdiive po skonceni
konédni AC, tuto ¢innost zajistuje bud’ samotny nadborovy specialista, nebo vypomoc na
personalnim odd¢leni. Z nestrukturovaného rozhovoru s naborovou specialistkou Olgou
Leharovou vyplynulo, ze zpétné vazby uchazeclim se podavaji vétSinou do tydne po
skonceni Assessment centra, telefonicky nebo formou emailu, kdy hlavnim podkladem
jsou nazory vSech hodnotiteld, které si béhem konani Assessment centra zaznamenavali
a testy, které uchazeci vykonali.

3.5.2 Stavajici struktura AC véetné vybérovych a psychologickych testl

Interni harmonogram AC (2013) na pozici Trainee Milka uvadi, Ze v ramci Assessment
centra bylo vyuzito nasledujicich metod khodnoceni stanovenych kompetenci a
pozadavku kladenych na tuto pozici — Belbin, Stop-start-continue, Barevna typologie,
Esej a skupinova hra s nazvem Olympijské hry.

Belbin

Z nestrukturovaného rozhovoru s Olgou Leharovou, naborovou specialistkou vyplyva
nasledujici hodnoceni testu tymovych roli — Belbina, ktery jiz fadu let vyuZzivaji i pro
interni Assessment centra, jako metodu testovani tymovych roli. Jeho vybér byl
ovlivnén volnou dostupnosti a tim, zZe k interpretaci vysledkli neni tfeba pomocné ruky
psychologa. Déle stejny zdroj uvadi, Ze je dal$im néstrojem, jak podchytit sledované
kompetence jinak nez pozorovanim.

Jako jednu z nevyhod Olga Leharova povazuje fakt, ze jako kazdy test, i tento je

ovlivnén momentalni naladou kandidata a vystupy pak mohou mit niz§i vypovidaci

hodnotu. Na rozdil od skupinové hry, ve které se kandidat chova ptirozené, i vzhledem

K tomu, Ze skupinova hra je zatazena az v druhé poloviné Assessment centra a kandidat

by jiz nevydrzel stylizaci do nepfirozené role. Dalsi nevyhodou je administrativa s nim
36

Vysoka skola ekonomie a managementu
+420 841 133 166 / info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

spojena a mozna nevole kandidati vypliovat vét§i mnozstvi testi. A v neposledni fadé
muze dojit k nepochopeni jednotlivych roli v ramei vyhodnoceni manazery a tudiz by
pro n¢ nemél test zadnou ptidanou hodnotu.

Stop — Start - Continue

Z nestrukturovaného rozhovoru s naborovou specialistkou Olgou Leharovovou vyplyva,
Ze tento nastroj je v Assessment centru velmi dilezity a dobie funguje jako sebereflexe,
kdy kandidat odpovi ze svého pohledu, co chce zalit délat, prestat délat a v ¢em chce
pokracovat, je také pro personalisty voditkem proto, jak je ¢lovek strukturovany a lze
z n¢j vycist fadu podprahovych informaci — vnittni nastaveni, cile, aj.

Dale stejny zdroj uvadi, ze tento nastroj je dulezitym pokladem pro pohovory, kde
kandidati mohou napsat 1 véci, které by pti pohovoru netekli. Vyhodou je, Ze se nemusi
nijak vyhodnocovat, pouze procist pied zapocetim pohovoru a dal na néj navazat,
napfiklad pfi tvorbé otazek.

Z interniho materialu Stop Start Continue (2012) vyplyva, Ze ucelem tohoto nastroje je
poskytnout hodnocenému jedinci konkrétni a podrobna doporu€eni v ¢em je prostor pro
jeho zlepSeni v pracovnich navycich a kde ma naopak své silné stranky a mél by
vtomto sméru dale pokraovat. Stejny zdroj dodava, Ze jde vlastné o podrobnou
zpétnou vazbu na konkrétni projevy chovani, postoje, postupy i dovednosti.

Déle stejny zdroj dodéava, ze zpétnd vazba v této podobé je motivaci pro osobni a
profesni rust a jejim cilem neni hodnoceni, ale poskytnuti objektivnich a spravnych
informaci o hodnoceném.

Z uvedeného vyplyva, Ze tento nastroj je efektivnim podkladem nejen pro individualni
zaveéreéné pohovory v ramci Assessment centra, ale ve spole¢nosti funguje i jako jeden
z fungujicich rozvojovych nastroji stavajicich zaméstnancu.

Barevni typologie

Barevna typologie, jak vyplyvd z nestrukturovaného rozhovoru s naborovou
specialistkou Olgou Leharovou, byla zavedena v roce 2013 poté, co vétSina spole¢nosti
byla na tuto metodu proskolena a byly velmi pozitivni ohlasy a hodné¢ manazeri
spolecnosti S ni v ramci tymi jiz pracuje, tudiz nebylo nutné zadné dalsi Skoleni a tato
metoda se mohla voln¢ pfevzit jako ndstroj pro sledovani osobnosti kandidat
v Assessment centrech. Manazefi védi ,,barevnost” stavajiciho tymu a proto pti
vybirani nového kolegy mizou piihlédnout pravé ke stavajici struktuie barev svého
oddé€leni. Ve srovnani s MBTI vidi naborova specialistka vyhodu Vv jednoduchosti a
velké vypovidaci hodnoté, kdy naopak pti pouziti testu MBTI, je tfeba Skoleni, aby byly
vysledky relevantni a vystupy spravné interpretovany.

Jako hlavni vyhody barevné typologie Olga Leharova, ndborova specialistka, vidi:
— jednoduchost nejen zpracovani, ale i vypliovani pro kandidaty,
— schopnost testu jasné zafadit vnimani a preference jedince,
— rychlé vyhodnoceni, moZné na misteé,
— podpiirny material pro individualni pohovory,
- lze srovnat s kompetencemi obsazované pozice,

— pfidand hodnota v ramci zpétnych vazeb uchazectim,
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— odrézi ptinosy, ale i rizika pro skupinu, napt. ¢erveny ¢lovék je zaméteny na cil,
zluty potiebuje obdiv a publikum.

Jediné uskali vidi stejny zdroj v moznosti promitnuti momentalni nalady do vysledk,
které poté nelze brat dogmaticky. A také s ptihlédnutim k tomu, ze se Clovek vyviji a
posouva, tak i vysledky mohou byt za pil roku Gpln¢ odlisné.
Esej
Dle interniho ptehledu pokladi k AC (2013) esej je vzdy specificky vytvofenym listem
otazek pro konkrétni pozici, kdy primarné zjist'uje motivaci kandidata a identifikuje
touhu po osobnim a profesnim rozvoji.
Tyto otazky byly dle interniho materialu s nazvem Esej (2013), nasledujici:

— ,,proc jste zrovna Vy nejvhodnéjsi Trainee pro nasi pozici,

— kde se vidite za 2 — 3 roky“.

Z pozorovani vyplyva, Ze rozsah neni pfedem urceny a tento material pak slouZzi jako

podpurny material k rozhodnuti o pfijeti daného kandidata, ktery mize byt vyuzit jiz pii
zavérecnych pohovorech.

Olympijské hry

Dle interniho ptehledu podkladt k AC (2013) je tato skupinova hra zaméfena na praci
v tymu, na schopnost komunikace, argumentace, kreativitu a pomaha urcit skupinovou
roli, do které se jedinec pomoci preferenci v ramci svého konani dostava.

Dle interniho zadani Olympijské hry Mondelez (2013) cilem této hry je navrzeni
kolekce na ceremonie Olympijskych her a na bézny pohyb ve sportovnim areale, do
slunicka 1 do desté, pro Zeny 1 muze, kdy kazdy jedinec by mél mit 4 ks obleCeni
s nasledujicimi podminkami:

— vyrazna barevnost,

— moderni material,

— zdGraznéni Ceskych barev,

— mnadcasovost a prakti¢nost,

- cena kompletu do 10.000,- K¢.

Z nezacastnéného pozorovani vyplyva, ze dilezity v rdmci této hry je vystup a ndsledna
prezentace hodnotiteliim, kdy se hodnoti nejen vytvofena kolekce, ale i schopnost
prezentace a kooperace ¢lenli v tymu.

Individualni pohovory s kandidaty

Z nezucastnéného pozorovani vyplyva, ze k zavére€nym pohovoriim jsou pfizvani jiz
vybrani kandidati, kdy pocet neni pfedem dany, ale ideélni jsou tii nejlepsi uchazeci o
danou pozici.

Dle interniho hodnoticiho archu (2013) jsou sledované oblasti nasledujici:
— prvni dojmy a pocity (kladné i zaporné),

— nejvetsi soupet v ocich kandidata,

druha Sance v rdmci AC (co by kandidat udélal jinym zplisobem),
— motivace a o¢ekavani od dané pozice,
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— kritéria, kterd jsou dulezita pro rozhodnuti kandidata,
— kladné i zaporné charakterové vlastnosti,

— kariérni smér (oddéleni),

- idedlni nadfizeny,

— zivotni Gspéchy,

- motiv, ktery uvede uchazec¢e do nepohody,

— ptipadny nastup a platové ocekavani.

Z nezacastnéného pozorovani a interniho materialu s nazvem Situacni otazky (2013)
vyplyva, Ze soucasti individualnich pohovort na tuto pozici jsou i situacni otazky, které
se tykaly témat — prezentace vyvoje znacky, nova receptura vyrobku a jeji komunikace
S tovarnou, zpétna vazba agenture, ktera spolupracovala na komunikaci zna¢ky Milka.

Prezentace pripadovych studii

Z nestrukturovaného rozhovoru s naborovou specialistkou Olgou Leharovou vyplyva,
ze pripadové studie se na tuto pozici pouzivaly vzdy, protoze jsou dobie fungujicim
nastrojem pro odpozorovani vétSiny sledovanych kompetenci dané pozice najednou —
zpusob a forma zpracovani prezentace, marketingové mysleni, motivace, kreativita,
myslenkové pochody, asertivita a zpusob komunikace, argumentace, anglictina.
Piipadové studie se zasilaji kandidatim vzdy minimalné tii dny pfedem a jsou
konkrétn¢ sestavené na miru dané pozici, zobrazuji realné situace, se kterymi by se
uchaze¢ v ramci naplné prace v organizaci setkal, coZ je podpoteno tim, ze piipadovou
studii zpracovava vzdy individualné Brand Manager daného oddéleni.

Ptipadova studie na pozici Trainee pro znacku Milka se dle interniho materialu Milka
case study (2013) zaméfuje na nasledujici ukoly — porovnani s konkurenci (specifikace
klicovych silnych a slabych stranek znacky) a zavedeni nového vyrobku na trh
(strategie, cile a kreativita).

3.6 Adekvatni struktura vybérovych a psychologickych testi pro pozici Trainee
Milka

Z nezucastnéného pozorovani pii konani Assessment centra realizovaného pro obsazeni
pozice Trainee pro znacku Milka a nestrukturovaného rozhovoru na téma sledované
problematiky s naborovou specialistkou Olgou Leharovou vyplyvaji nasledujici
doporuceni vhodné struktury vybérovych a psychologickych testi:

Metody hodnoceni, které je vhodné ponechat

— Barevna typologie,
- Stop — Start — Continue.

Metody hodnoceni, které je doporuc¢eno vytadit
- test Belbin.

Metody, které je doporué¢eno nove zaradit

— LMI — Dotaznik motivace k vykonu.
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Naésledujici tabulka uvede kalkulaci jednotlivych polozek testového souboru dotazniku

LMI v K¢ véetné DPH, ktery je k zakoupeni na internetovém portdlu Testcentrum
(2014).

Tabulka 4 Kalkulace testového souboru LMI v K¢ véetné DPH

Nézev polozky Cena véetné DPH
Dotaznik (20 ks) — 1. vydani 450,-
Ptirucka 750,-
Dotaznik (20 ks) — 2. vydani 450,-
Vyhodnocovaci list (20 ks) 130,-
Testovy profil (20 ks) 130,-
Skoérovaci sablony (20 ks) 350,-
Uplny testovy soubor (zvyhodnéné cena) 1.750,-

Zdroj: Testcentrum (2014) — vlastni zpracovani

Z uvedené tabulky a z portalu Testcentrum (2014) vyplyva, ze lze zakoupit kazdou polozku
zv1ast’ i s moznosti vybrat si 1. nebo 2. vydani dotazniki, nebo zakoupit cely testovy soubor
dohromady za zvyhodnénou cenu 1.750,- véetné DPH, ktery obsahuje — 20 ks dotaznikd,
prirucku, 20 ks vyhodnocovacich listt, 20 ks testovych profild a skorovaci Sablony.

Testcentrum (2014) déale uvadi zkracenou verzi vyhodnoceni LMI testu, kde vysledky
jsou kategorizovany nasledovné:

— celkové shrnuti vysledkii,

— mira ctizadosti,

— sebedivéra v dosahovani cild,

— motivace vztazena k plnéni cilii, sebeovladani.

Déle dle stejné¢ho zdroje je patrné, ze vysledky LMI dotazniku zahrnuji jak grafické, tak
slovni hodnoceni, které nazorné uvadi ptiloha 6 a 7.

Nova struktura metod a vybérovych testl pro pozici Trainee bude objasnéna a divody
pro jeji zavedeni zdiivodnény a zformulovany v nasledujici kapitole jako doporuceni.

Tabulka 5 Shrnuti doporuceni testovani kompetenci Trainee Milka

Soucasné pouzité Piidané metody Ubrané metody Doporucena
struktura metod

metody AC AC AC

AC
Belbin LMI dotaznik Belbin LMI dotaznik
Stop-start-continue Stop-start-continue
Barevna typologie Barevna typologie
Esej Esej
Olympijské hry Olympijské hry

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze v ramci doporucené struktury metod se ponechdva
skupinové hra s ndzvem Olympijské hry, esej obsahujici dopliujici soubor otdzek pro
kandidaty, osobnostni dotaznik Barevna typologic a nastroj Stop-start-continue.
Metoda, kterou je doporuceno v ramci nové struktury vynechat je dotaznik tymovych
roli Belbin. Naopak metodou, ktera je vhodna pro zatazeni do stavajici struktury je LMI
dotaznik testujici motivaci uchazece.
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4 Doporuceni a zavér

Na zakladé¢ teoretickych poznatkl ziskanych na zakladé reSerSe odborné Ceské i svétové
literatury, prostudovani internich materialii spolecnosti Mondelez Czech Republic s.r.o.,
nestrukturovaného rozhovoru s naborovou specialistkou Olgou Leharovou z téze
spoleCnosti na témata dané problematiky a nezucastnéného pozorovani pii konani
Assessment centra na pozici Trainee Milka, 1ze formulovat nasledujici doporuceni.

V ramci stavajici struktury psychologickych a vybérovych testi pro pozici Trainee
Milka je doporuceno ponechat osobnostni test S ndzvem Barevna typologie, ktery slouzi
k identifikaci osobnostniho profilu a na zakladé jedincovych preferenci vyhodnocuje
profil v navaznosti na 4 barvy, kdy kazda barva (osobnostni profil) ma své prednosti a
zaroven I rizika pro stavajici tym. Z rozhovoru s naborovou specialistkou vyplynulo, Ze
tento test je dobrym voditkem pro manazery, zda hodnoceny kandidat bude dobie
osobnostné ,,sedét” do stavajiciho tymu zaméstnancti i vzhledem k faktu, ze téméf cela
spolecnost jiz Skoleni na barevnou typologii absolvovala a manaZzeti znaji ,,barevnost*
podkladem pro zpétné vazby uchazeciim a slouzi také jako ,,odmeéna‘“ za Cas straveny na
vybérovém tizeni.

Dalsi metodou hodnoceni uchaze¢t, kterou je doporuceno ve struktuie Assessment
centra ponechat, je nastroj Stop-Start-Continue, ktery popisuje silné stranky jedince a
oblasti ke zlepSeni pomoci souboru tii otazek. Kromé toho, ze je dobrym podkladem pro
individualni pohovory Vramci vybérového fizeni, kde funguje jako sebereflexe
kandidata, tak pusobi i jako jeden z nastroju pro nastaveni dal$ich rozvojovych cila
zaméstnancul.

Test, ktery je doporuceno V ramci nové struktury vybérovych a psychologickych testa
vynechat, je dotaznik Belbin, ktery vyhodnocuje tymové role jedince véetné piinost pro
skupinu a moznych rizik. Divodem pro toto doporuceni je fakt, ze jedinec z hlediska
tymového chovani a interakce ve skuping je sledovan jiz pii skupinové hie (Olympijské
hry), ktera je vhodnéj$i a neni proto nutné pouziti testu v papirové podob¢. DalSim
davodem je, ze vystup je ovlivnén momentalni ndladou kandidata a moznost stylizace
do nepfirozené role. V neposledni fad¢ je vyhodnoceni testu dal§i administrativou pro
personalni oddéleni.

Pro pozici Trainee, jako pro absolventskou startovni pozici, je dilezité, aby jedinec byl
proaktivni, m¢l potencidl a v neposledni fad¢ velkou vnitini motivaci, protoze kazdy
zacatek je slozity a je tfeba, aby byl optimalné motivovan a byl schopen Ccelit
mnozstvim aktivit, které jsou ndplni této pozice. Z nestrukturované¢ho rozhovoru
S naborovou specialistkou také vyplynulo, Ze pokud je ¢lovek na této pozici proaktivni a
spravné motivovany, tak mu spolecnost miize mnoho nabidnout a poskytne mu cennou
praxi a zkuSenosti pro jeho dalsi profesni rozvoj. Proto je vhodné zatadit do stavajici
struktury vybérovych testi dotaznik LMI, ktery hodnoti motivaci k vykonu a sklada se
ze 17 8kal motivace vykonu v profesnim méfitku (vytrvalost, kompenzacni usili,
dominance, angazovanost, hrdost, divéra vuspéch, ochota ucit se, preference
obtiznosti, flexibilita, samostatnost, flow, sebekontrola, nebojacnost, internalita,
orientace na status, cilevédomost, soutézivost). A vysledkem LMI dotazniku je hodnota
motivace vykonu jako celek vcetné hodnoceni jednotlivych skal.

Nicméné z nestrukturovaného rozhovoru s ndborovou specialistkou spolecnosti
vyplynulo, Ze testy maji spiSe podplrny charakter a testy méfici napf. emociondlni
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inteligenci nebo rizné schopnosti se hodi vice pro seniornéjsi/manazerské pozice (kde
by napf. emocionalni inteligence dulezita byla), ale ne u pozice, ktera je startovni a
jejim cilem je nabrat prvni praxi v mezinarodni rychloobratkové spole¢nosti.

Zavérem lze tici, ze struktura metod Assessment centra pouzitych spole¢nosti Mondelez
Czech Republic s.r.o. je dobfe nastavend, testuje jak klicové kompetence pomoci
ptipadovych studii, které jsou vzhledem Kk realnému obsahu feSenych situaci velmi
vhodné pro posouzeni kandidata, jak obstoji v redlném prostiedi spolecnosti, tak
skupinovych her a dalSich vybérovych testi (véetné psychologickych) a materiald.
Spole¢nost si je také védoma dulezitosti ,té spravné™ osobnosti potencidlniho
zaméstnance a nového kolegy, ktery musi dobfe zapadnout do stavajictho tymu
zaméstnanci, proto spole¢nost testuje i osobnost kandidati pomoci barevné typologie,
kterou zavedla az v roce 2013 a jeji vysledky déavaji spolecnosti obrazek o jedincovych
preferencich, o moznych pfinosech a uskalich pro tym. Jediné, co spolecnost do
soucasnosti netestovala v ramci této pozice je motivace k vykonu, ktera je v mnoha

vvvvvv

kandidat, pokud je spravné namotivovan a proaktivni, douci.
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Prilohy

Priloha 1 MBTI - popis 16 osobnostnich typi

ISTJ
- majiradi fakta
— systemati¢ti, dikladni
— spolehlivi, stali, prakticti

— dobfe organizovani

ISFJ
— orientace na detail, peclivi
— loajélni, trpélivi

— prakticti, dobfe organizovani

— logicti, uzite¢ni, prakticti

— realistiCti, analyticti, maji radi fakta

- védi, co je tieba

— jsou nezavisli

— pecuji o druhé
— skromni, jemni, citlivi
— prizpusobivi, v§imavi, loajalni

— kooperativni

— angazovani
— loajalni
— empaticti, hluboci, citlivi

— odhodlani, koncep¢ni, tvotivi

— nezavisli, kriticti, originalni
— logicti, netistupni, narocni
— privatni, myslici v souvislostech

—  vizionarsti

INFP
— jemni, eticti, loajalni
— empaticti, ptizpusobivi, oddani

- zvidavi, angazovani

INTP

— logiCti, preferuji znalosti, teoretiCti

— skepticti, rezerovovani, spekulativni

— nezavisli, precizni, odtaziti

— ptizplsobivi, veseli, pruzni
— energiCti, bystii, spontanni

— pragmaticti, zamefeni na ¢innost

ESFP
— entuziasticti, hravi, pratelsti
— vitalni, spolecensti, hovorni

— ptizpusobivi, kooperativni

ESTJ
ESFJ
- logicti, rozhodni, dobf s 1o ;
Og1ctl, Tozhodnl, dobre — loajalni, entuziasticti, disledni
organizovani
e, C oy our — osobni, harmonicti, taktni
— objektivni, vykonni, pfimocari
s . g - k tivni
— prakticti, neosobni, systematicti ooperativil
ENFP ENTP

— tvorivi, nadSeni, zvidavi
— pruZzni, spontanni, expresivni

— vnimavi, pratelSti, nezavisli

— nezavisli, podnikavi, vyfecni
— strategiCti, analyticti, chytii

— schopni

Zdroj: Vajner (2007, s. 40-41)
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Piiloha 2 Popis typologickych roli dle Barevné typologie

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Role Klady Zapory
soustfedi se na funk¢nost nevnima zpétnou vazbu
ma rad velké vyzvy muze ptilis tlacit na pilu
Direktor stanovuje vize muze byt az manipulujici
soustfedi se na cil pouziva kategorické vyrazy
realizuje zmény ignoruje tempo ostatnich
umi zaujmout aktivity neplanuje
umi inspirovat, motivovat funguje chaoticky
Socilizator uméni prezentovani ma nekonzistentni vykon
je kreativni a ma rad zmény muze ztracet zajem
pozitivni ptistup

je dobry posluchaé o , ,

J yp vyhyba se ndzorovym
vytvaii dlouhodobé vztahy vyménam
podporuje lidi kolem sebe bere si véci osobné

Podporovatel "y o e
P buduje pratelskou nema rad velké vyzvy
atmosféru . .
pracuje v pomalém tempu
je loajalni a efektivné o «
. , nNeumi fikat ,,ne
pracuje v tymu
ma konzistentni vykon
pracuje precizné pﬁSObi nékdy neosobné
zaméfuje se na detail nevnima pocity ostatnich
Myslitel rozhoduje se na zaklade | Neni ochoten délat vyjimky

fakta
vyuziva tabulky, grafy,
Cisla

funguje na zakladé¢ fadu

pii komunikaci se drzi
formalit a procesu

Zdroj: Interni materidl Barevnd typologie, popis osobnostnich profild (2013) — vlastni

zpracovani
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Priloha 3 Popis tymovych roli vyplyvajici z testu Belbin

Role

Piinos pro skupinu

MoZné slabiny

TVURCE

Ma talent, fantazii,
inteligenci a znalosti.

tvotivy, s fantazii,
nekonvenéni, fesi obtizné
problémy

obtize pfi fizeni obycejnych
lidi a pti komunikaci s nimi

HLEDAC ZDROJU

Ma schopnost pro praci s
lidmi a zkoumani v§eho
nového. Dokaze reagovat
na vyzvu.

extrovertni, nadseny,
komunikativni, hleda
moznosti, rozviji kontakty

kdyz vyprcha prvotni
nadseni, tak ztraci zajem

KOORDINATOR

Dokaze se vSemi, kteti by
mohli pfispét jednat a
chovat se k nim nezaujat¢.
Ma silny smysl pro cil.

vyzraly, sebejisty
sebevédomy, dobry
vedouci, objastiuje cile,
podporuje rozhodovani

neni nutné nejchytiejsim
¢lenem skupiny

NAVIGATOR

Je plny elanu a vzdy
piipraven bojovat s
netecnosti, neschopnosti,
piehnanym uspokojenim a
sebeklamem.

dynamicky, hleda cesty, jak
obchazet piekazky
spolecensky, plny neklidu,
provokuje a vyviji natlak

nachylny k provokaci a ke
kratkodobym vybuchim
vzteku

PORADCE-
HODNOTITEL

Vyuzivé rozvahy a usudku,
je vécny.

nechybi mu precizni
usudek stiizlivy, takticky,
soudny, bere v ivahu
vSechny moznosti

chybi mu elan a schopnost
inspirovat

TYMOVY PRACOVNIK

Dokéze reagovat na lidi a
situace, podnécuje
tymového ducha.

spolecensky, mirny a
ochotny, umi naslouchat,
konstruktivni, zabranuje

neshodam

je nerozhodny v kritickych
situacich

REALIZATOR

Ma organizacni schopnosti,
prakticky zdravy rozum, je
pracovity a disciplinovany.
M4 schopnost reagovat na
lidi a situace a podnécovat
tymového ducha.

proménuje myslenky v
praktické Ciny,
disciplinovany, spolehlivy,
konzervativni a vykonny

je nepruzny, pomalu
reaguje na nové moznosti

DOKONCOVATEL

Ma schopnost dotahovat
véci do konce, je
perfekcionista.

horlivy a Gzkostlivy
svédomity, hled4 a
odstrafiuje chyby a
opomenuti, dodrzuje
terminy

sklon k pfehnanym
obavam, neochota
delegovat zodpoveédnost

Zdroj: Interni material Belbin test s vyhodnocenim (2012)
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Priloha 4 Popis jednotlivych §kal motivace k vykonu

Nazev Skaly motivace k vykonu

Obsah

osobnostni predpoklad uspésné ¢innosti

Nebojacnost (odolnost vii¢i moznosti netspéchu a
selhéni)
- zpusob, jakym se vyrovnavame s novymi
Flexibilita p - JAT YTovr Y
situacemi a ukoly
Samostatnost tematizuje rozsah samostatnosti chovani

Preference obtiznosti

volba irovné narok a rizik spojenych
s ukolem

Duivéra v uspéch

projevuje se v piedpokladani aspéchu jako
pravdépodobného vysledku

tendence projevovat moc, ovladat a fidit

Dominance druhé
vyjadieni vztahu k budoucnosti, osoby
Cilevédomost s velkymi hodnotami si kladou cile a

orientuji se na budoucnost

Ochota udit se

snaha piijimat nové védeéni a poznatky

Soutézivost

tendence prozivat konkurenci jako
motivaci k profesnimu vykonu

Kompenzaéni asili

konstruktivni zvladnuti strachu
Z neuspéchu

Angazovanost

osobni ochota podat vykon, vyjadiuje miru
ochoty a mnozstvi odvedené prace

Hrdost na vykon

moznost kariéry jako motivace pro
podavani profesnich vykont

Orientace na status

popisuje usili o dosazeni role v socialni
hierarchii

tendence vénovat se problémim velmi

Flow . o Y 1xox
intenzivné a soustfedéné

Internalita zpusob vysvétleni vysledkl ¢innosti

Vytrvalost vydrz a nasazenti sil pro zvladnuti tkolu

Sebekontrola

zpisob organizace a provadéni ukolil

Zdroj: University of Fribourg (2013)
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Piiloha 5 Portfolio vyrobki Mondelez Czech Republic s.r.o.

X g ’s gepe
B ( Dobré Rod"'"/"’ o

~—

Ca%“"@ DISKOMNFDORKZ

(7S HORALRY  Oacoss @i

TATRANKY; @

Zdroj: Mondelez (2014)
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Ptiloha 6 Ukazka vyhodnoceni dotazniku LMI v grafické podobé

LMI - Dotaznik motivace k vykonu - (Standard)

Cesky standardiza¢ni soubor - stredni a vrcholovy management - percentily

abadfive
51 | 76 § Nebojacnost
57 | 81 w Flexibilita
57 | 90 \Ei\ Samostatnost
61 [ o4 )@ Preference obtiZnosti
59 | 88 @ i Divéra v tispéch
58 [ B9 & Dominance
56 [ 92 G Cilevédomost
59 | 96 | _Te Ochota uéit se
49 | 70 | T Soutézivost
42 | 16 =1 . Kompenzacni usili
61 | 97 [ —— AngaZovanost
57 | 47 '?""""— Hrdost (na vykon)
49 | 46 é——-...._.__ Orientace na status
&4 | 96 2 Flow
2DeKOnurold
55 | 69 € Internalita
59 | 89 R Vytrvalost
45 | 28 cenm Sebekontrola
oz9loo| [ | [ I I I O A O I | | Icelkem

Zdroj: Testcentrum (2014)
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Piiloha 7 Ukazka vyhodnoceni dotazniku LMI ve slovni podobé — Mira ctizadosti

LMI - Standard Test z 05.03.2009 16:47

VASE MIRA CTIZADOSTI

1ste velmi na budoucnost orientovany clovék, ktery si sam stanovuje své cile a vytvar dlouhodobé
plany k jejich dosaZeni. Obvykle na sebe kladete vysoké naroky a mate predstavu o tom, jak a
jakym smére se checete nadale rozvijet.

Popisujete se jako velmi motivevany(-a) k rozgirovani svych znalosti. TouZite se neustale
zdokonalovat a prirozené inklinujete ke vzdélavani se. Rad(a) se uéite novému, aniz by s tim musel
byt spojen bezprostiedni uZitek a aniZ by to po Vas bylo vyZadovano. Rozvijite své schopnosti a
dovednosti a sméfujete tak k uskutecénéni svych ambici.

Jste rad(a), pokud miZete byt v praci aktivni a zfejmé se citite nepifijemné, kdyZ nemdte co délat.
Prace je pro Vas obvykle na prvnim misté a jste schopen(schopna) se vénovat pracovnim ginnostem
dlouhodobé s vysokym nasazenim. Obwykle ani po zvlasté namahave praci nepotiebujete velmi
dlouhy odpocinek. Je véak moZné, Ze praci vénujete aZ piilis mnoho €asu a zanedbavate tak ostatni
oblasti svého Zivota.

.- o - - - . - r rowe - R . r ] -
Umite se velmi intenzivné a se viim zaujetim vénovat vykonavané cinnosti. Pi regeni dkolu se casto
ponofite do prace tak, Ze jakoby prestanete vnimat okolni svét.

Vase odpovédi naznaduji, Ze jste primérné soutéZivy(-a). Nemate potfebu neustile sledovat
konkurenci a srovnani vlastniho Gspéchu s dspéchy druhych lidi neni kli¢ové pro Vasi motivaci k
vykonu.

Dosahovat Gspéchu je pro Vas dileZité stejné jako pro vatdinu ostanich lidi. Obvykle mate dobry
pocit, kdyZ vite, Ze jste vénoval(a) pro dosaZeni svého cile maximalni Gsili, aviak neztracite kuraz,
kdyZ citite, Ze jste néco mohl{a) udélat Iépe.

Jste primérné orientovan(a) na kariérovy postup a desaZeni uzndni. Te znamena, Ze jste
motivovan(a) k usilovani o postup na vyznamé&jsi a zodpovédné)si pozici ve stejné mire jako vétsina
ostatnich lidi. Tento postup vEak neni pro Vasi motivaci k vwkonu kli¢owym.

Zvyiené dsili a ddkladnéisi priprava pied ndroénymi Gkoly neni pravdépodobné obvykle strategii,
kterou v takovych situacich pro jejich Gsp&iné zvlddnuti wyuivate., MiZe se tak obias stat, Ze
shledate, Ze jste méné pripraveny(-3) pred né&jakou zkougkou nebo Okolem, neZ ostatni.

Zdroj: Testcentrum (2014)
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