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Assessment Centre jako metoda vybéru a rozvoje zaméstnancu

Assessment Centre as a Staff Selecting and Developing
Method



Souhrn

Diplomové prace je zaméiena na Assessment Centre jako metodu vybéru a rozvoje
zaméstnancl. Cilem této prace je zhodnotit vyuziti metody Assessment Centre, dale pak
popsat uziti této metody na konkrétnim ptipadu ve zvolené spolecnosti, na zavér po shrnuti

celého pritbéhu pak navrhnout feSeni na zlepSeni vyuZiti této metody.

Pii zpracovani diplomové prace jsou vyuzity metody studia dokumentd, piimého

pozorovani a polostrukturovanych rozhovort.

Prace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. V teoretické praci jsou popsany
klicové pojmy pro tuto oblast. Navazujici praktickd cast se zabyva realizaci metody
Assessment Centre v dodavatelské spolecnosti pii obsazovan konkrétni pracovni pozice. Cely
postup metody je popsan a zhodnocen, z ¢ehoz jsou v zavéru navrzeny zmény pro vylepSeni

této metody.

Klic¢ova slova

Podnik, personélni ¢innost, metody vybéru zaméstnanci, Assessment Centre, Development

Centre, pracovni pozice, kompetence, ucastnik, hodnotitel.



Summary

The Diploma Thesis is focused on Assessment Centre as a method of selection and
development of employees. The aims of this work are describe and evaluate the Assessment
Centre method, further then evaluate usage of this method on a certain case in an organization

where then to formulate a proposal on how to improve the usage of this method.

When processing the thesis the methods of documents study, direct observing and

semi-structured dialogues are used.

The work is divided into a theoretical and practical part. In theoretical part the key
words for this field are defined. The following practical part is focused on realization of the
Assessment Centre in an outsourcing company on a certain position. The whole method is

described and evaluated from which a proposals of improvements are made.

Key words

Company, human resource management, human resource activities, Assessment

Centre, Development Centre, job description, competencies, participant, assessor.
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1 Uvod

Lidé jsou spolecnym prvkem kazdé organizace. PfinasSeji nové metody, jimiZz jsou

organizace tak vyznamné (Werther, 1992).

V Ceské republice je mozné v poslednich letech sledovat tendenci, kdy se pracovni
trh zvétSuje. Zahrani¢ni spolec¢nosti investuji a zakladaji zde podniky, co pro zdejsi obéany
znamena zvySeny vyskyt pracovnich pfilezitosti. Potvrzenym pravidlem je, Ze jednou
z hlavnich ¢asti, ktera zabezpecuje, aby podnik plynule fungoval, jsou zaméstnanci. Kazda
firma si jiz v dnesni dobé musi uvédomit, Zze spravny vybér zaméstnance, ze kterého si

pozdéji firma vychova specialistu v daném oboru, je pozdé&ji k nezaplaceni.

A pravé vtuto chvili se uplatiiuje metoda vybéru zaméstnanci zvana Assessment
Centre, ktera z mnoha nadé&jnych uchazeci dokaze zvolit toho spravného. Tato metoda je
uzivana skoro kazdym vétSim podnikem. Nezalezi na tom, jestli spolecnost voli z absolventil
univerzit, anebo obsazuje pozici feditele podniku. Dokazuje se, Zze se metoda srovna
a v mnohém i ptred¢i klasické pohovory, které jsou znamé jako jinak uzivana primarni metoda
vybéru zaméstnancl. Hlavnim rozdilem je, Ze uchaze¢ je vidét v praktickych ukolech, které
jsou sice pouze modelové nastavené, ale jiz zde se d4 odhadnout mnoho schopnosti. Naptiklad
to mize byt jaké organiza¢ni schopnosti kandidat ma, jaky je tymovy hra¢, jak odolava
stresovym situacim a jaké jsou jeho motivace. Rozdilem mezi Assessment Centre pro rtzné
pozice a urovné je hlavné jeden, a to ve zméné sledovanych kompetenci. Pro porovnani —
u vyssich pozic bude sledovan jejich smysl fizeni, na rozdil naptiklad u absolventii bude

méftena jejich tymova spoluprace, ochota ucit se aj.

Déle wvyuzitim metody Assessment Centre podnik ziskdvd prvni informace
o kandidatovi, o jeho slabych a silnych strankach. Tyto informace mohou byt pozdé¢ji pouzity
pro rozvoj jeho kariéry. Pozd¢ji, pravé pii rozvoji a budovani kariéry je hlavnim zdmérem

rozvinout slabsi stranky jedince, tim rozeznat jeho potencial a podpofit tak jeho kariérni rast.
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Ditlezitym faktem na zavér je, ze tuto metodu neni mozné aplikovat bez hlubsiho
rozmysleni na vSechny pozice beze zmény. Jejim vedoucim by vzdy mél byt hodnotitel, coz je
vySkoleny odbornik, ktery méa odpovidajici kvalifikaci a zkuSenosti z oboru. Hodnotitel
Vv pribéhu testovani prochazi s ucastnikem cviceni, sleduje jeho chovani a kompetence
a vypracovava zavérecnou zpravu. Na zavér je jeho hlavnim tkolem spravné interpretované
zavery prezentovat zadavateli Assessment Centra a poskytnout vSem ucastnénym kvalitni

zpétnou vazbu na jejich vykon, popiipad¢ konstruktivni rady pro dalsi rozvo;j.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je definovat a zhodnotit vyuZiti metody
Assessment Centre (dale jen AC) jako metody vybéru a rozvoje zaméstnancii na vybrané
spoleCnosti a podat navrhy na jeho zlepsSeni. Je zde také nékolik dil¢ich cild, které napoméahaji

k dosazeni cile hlavniho.

Dil¢i cile prace jsou:

Definovat hlavni kompetence poptavané pozice.

Realizovat AC s kandidaty a hodnotiteli.

Zhodnotit prub¢h a vysledky AC.

Navrhnout navrhy na zlep3eni pro konané AC.

2.2 Metodika prace

V prvni ¢asti této prace je zminén podnik, uloha personalniho oddéleni, jako Casti
organizace a dale pak definice AC, jeho pfiprava a realizace, hodnoceni kompetence, vyhody
a nevyhody. Literarni reSerSe je zpracovana na zakladé nastudované literatury a internetovych
zdrojti uvedenych v seznamu. Je ¢lenéna do kapitol, subkapitol a odstavci, veskeré citace jsou

uvadény dle norem CSN ISO 690, poptipadé CSN ISO 690-2.
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Prakticka cast obsahuje vlastni vysledky prace. Vlastni prace je casti analytickou
a zpracovanou na zaklad€ provedeného vyzkumu. Vzhledem k citlivosti dat, bude spole¢nost,
ktera si AC objednala oznacena jako ,,spole¢nost X*“. Vlastni prace se zabyva obsazovanim
pozice Obchodniho feditele ve spole¢nosti X, pfipravou, realizaci i vyhodnocenim AC. Na
zaver jsou shrnuty vysledky AC a dale také nazory i¢astnikil na tuto metodu a jeji jednotlivé
c¢asti. Interpretace je doplnéna grafickym znazornénim a moznymi névrhy vylepSeni metody
u tohoto konkrétniho piipadu. Také je zde uvedeno vlastni stanovisko autora k dané

problematice.

Techniky k vypracovani praktické ¢asti diplomové prace jsou studium odborné

literatury, pfimé pozorovani, analyza dat a strukturované rozhovory.

Studium odborné literatury

Teoreticka cast diplomové prace je vysledkem studia odborné literatury, dalSich zdroji

a jejich naslednou interpretaci. Seznam pouzitych zdrojt je uveden v kapitole Sest.

Piimé pozorovani

Tato metoda je vyuzita ve vlastni Casti diplomové prace. Kandidati jsou pii AC
hodnoceni na zaklad¢ svych vykoni a prezentaci u jednotlivych cviceni, kde jsou sledovany

jejich kompetence pozadované na pozici ve spolecnosti X.

Analyza dat

Analyza dat zahrnuje ziskani Ciselnych hodnot pii vystupech jednotlivych cvicenich.

Tyto Udaje jsou zpracovany do formy tabulek nebo grafii a nasledné vyhodnoceny.
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Polostrukturované rozhovory

Pouziti polostrukturovanych rozhovorti v diplomové praci slouzi pro rozsifeni
informaci ziskané z analyzy dat a pfimého pozorovani. Rozhovor je veden s ucastniky AC
V den konani. Hlavnim divodem pro polostrukturované rozhovory je ziskani informaci, které
nasledné mohou pomoci ve tvorbé navrhi na zlepseni metody AC v dodavatelské spolecnosti
a dale také, Ze nazory a piedstavy dotazovanych budou 1épe vyjadieny spiSe ve volnéjSich

rozhovorech.

Celkem se rozhovorli zcastnilo Sest kandidatd, a to ve dne konani AC. Rozhovory
S nimi trvaji okolo dvaceti minut pied za¢atkem AC a poté ptiblizné stejné na konci celého

dne. Béhem rozhovoru jsou odpovédi zaznamenany pro pozdé¢jsi interpretaci, ze kterého

vychazi mozné navrhy na zlepseni.
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3 Literarni reSerse

3.1 Podnik

Podniky vznikaji z jednoho dulezitého dtvodu. Je to ten, Ze prace v podniku, ktera
musi byt vykonana, aby firma prosperovala, je pfili§ ndro¢na pro jednoho jedince. Proto se
spoji pod hlavickou spolec¢nosti a kazdy se ujme ptislusného ukolu, aby spole¢né zvladli chod
organizace. Rozbitim chodu spole¢nosti na jednotlivé ukoly je umoznéno zaméstnancim Iépe
a vice se soustiedit na svou praci. Proto se organizace skldda ze zaméstnanct, kteti plni jim
uréené¢ usporddané ulohy, ¢imz zvySuji cenu ¢i uzitkovost zbozi nebo sluzby, kterd je

pozadovana zakazniky ¢i klienty a jim také poskytovana (Herbert, 1981).

Ackoli budovy, zafizeni a finan¢ni prostfedky jsou také pro podniky nezbytné,
zam@stnanci — lidské zdroje — jsou obzvlasté duleziti. Lidské zdroje jsou tvofivym prvkem
v kazdé organizaci. Lidé navrhuji a vyrab¢ji zbozi, poskytuji sluzby, kontroluji kvalitu, staraji
se o uplatnéni produktt na trhu, rozdéluji finan¢ni zdroje a stanovuji celkovou strategii a cile
organizace. Ta jednoduSe nema Sanci dosdhnout téchto cilii bez efektivné pracujicich lidi.
Ukolem personalnich manaZerd je ovliviiovat vztahy mezi organizaci a jejimi zaméstnanci

(Milkovich, Boudreau, 1993).

3.2 Personalni rizeni

Persondlni fizeni zahrnuje v SirSim slova smyslu vesSkeré ¢&innosti specialistl
1 vedoucich pracovnikl, orientované na clovéka. V uz$im smyslu je persondlni fizeni
ztotoziiovano se systémem fizeni personalni prace v podniku tj. personalistika (Horalikova,
2006).
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Personalni praci tvoii fada aktivit, které slouzi k tomu, aby organizace dosahovala
pifedem danych cilt. V SirSim pojeti personalni prace zahrnuje piistup organizace k vedeni
a fizeni lidi. Mezi persondlni Cinnosti lze zatradit vSechny aktivity, které se tykaji ¢loveka
V pracovnim procesu. Mohou to byt napiiklad persondlni planovani, néabor, vybér
a propousténi zaméstnanci. Dale pak vzdélavani, rozvoj, hodnoceni zaméstnanct i jejich
odménovani, pée o zdravi a bezpeCnost zaméstnancli, vztahy mezi zaméstnanci navzajem

a vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem (Hook, Foot, 2002).

3.3 Vyhledavani a vybér zaméstnanci

Procesy naboru a vybéru zaméstnanci jsou tésné spjaty. Ob& Cinnosti jsou zaméteny
k ziskani vhodn¢ kvalifikovanych zaméstnancti. Naborové ¢innosti jsou podkladem pro proces
vybéru tim, Ze skytaji zdsobu uchazectl, z nichz si specialisté provadéjici vybér mohou vybirat

(Hook, Foot, 2002).

Uspé&sna naborova kampan vede k dostate¢nému mnozstvi zadosti zaslanych lidmi,
ktefi jsou pro volné misto dostate¢né kvalifikovani, a tak je dal$im ukolem vybrat z tohoto
mnozstvi nejvhodnéjsi osoby. Hlavnim cilem vybéru je obvykle definovan jako: ,,vybrat
nejlepsi lidi pro danou praci.“ Potifebné vsak je také zajistit, aby kandidatim prace vyhovovala
a aby tak nebyl pravdépodobny jejich brzky odchod jinam. Dil¢i cile vybérového procesu,

které zajisti splnéni hlavniho cile jsou:
e  Shromézdit tolik relevantnich informaci, kolik je mozné.
e Usporadat a vyhodnotit informace.

e Vyhodnotit kazdého kandidata v zavislosti na ptedpokladaném vykonu na daném
pracovnim misté a dat uchazecim takové informace, aby se mohli rozhodnout, zda

by si ptali akceptovat nabidku zaméstnani (Kyrianova, 2003).
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Dle Kyrianové (2003) mtze byt sbér a vyhodnocovani informaci pro ucely vybérového

fizeni provadén mnoha zptisoby. Mezi nejbéznéjsi metody patfi:

e Predvybér z informaci v Zadostech a v Zivotopisech.
e Pohovor.

e Testy.

e  Zadosti rozsifené o Zivotopisnou &ast.

e  Assessment centra.

e Reference.

Dle Kyrianové (2003) jsou metody uzsiho vybéru a pohovoru jsou uzivany témet
VvV kazdém ptipadé pii vybérovém procesu. Nicméng, pii Sir§Sim pohledu na vybérovy proces je
ziejmé, Ze pouhy rozhovor, jako vyberova technika, neprokazuje vysokou piedpokladanou
platnost. Hlavni divody souvisi s pfedsudky tazateli a moznosti chyb lidského tusudku.
Problém nizké platnosti rozhovort je slozen z ditkazii o Spatné spolehlivosti tazatell, napt. ze
dva tazatelé mohou vytvofit rizné nazory na stejného kandidata. Strukturované rozhovory
a pouziti situacnich otdzek a behavioralniho dotazovani uréitym zpiisobem napravuje tyto
rozhovorové chyby, ale je uzitecné zvazit, zda nejsou n¢jaké dal§i metody, které by zlepSovaly

platnost a spolehlivost vybérového procesu.

Pii zamysleni nad dalSimi metodami slouZici k doplnéni informaci ziskanych b&hem
rozhovoru je dilezité ziskat néjaké objektivni informace, jako vysledky testl, které mohou byt

objektivné obodovany a nejsou podfizeny individudlni interpretaci. Tento krok by mohl
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pomoci celit predsudkiim, kterych se tazatelé dopoustéji béhem vybérového procesu

(Kyrianova, 2003).

3.3.1 Doplitujici vybérové techniky

Termin ,,dopliujici* je zde pouzit zamérné. Navzdory vyhradam k efektivité rozhovori
neni pravdépodobné, ze by byly mezi vybérovymi technikami nahrazeny. Personalista si vzdy
musi vybrat, které metody pouzije pro doplnéni informaci ziskanych z rozhovori a ty dale
bude aplikovat jako dostatecné méfitko do svého vybérového a rozhodovaciho procesu.
Zakladnim kritériem téchto dopliujicich metod je, Ze by mély poskytovat informace, které
jsou pfimo vztazeny k vykonu v zaméstnani. To by mélo byt provazejicim principem pfi
vybéru rychlych testii a pii tvorbé cviceni tvoienych na miru konkrétnimu pracovnimu mistu

(Kyrianova, 2003).

Cim vice se test, jako ukazkovy pracovni test, podoba vécem, které jsou skutecnd
provadény v zaméstnani a na které se zaméfuje, tim jsou vysledky lepsi. S tim souvisi, ze
kandidati 1épe vidi smysl testu, ktery po nich pozaduje, aby délali néco, o ¢em vi, ze budou
délat v zaméstnani. To zvySuje platnost testu a déla ho pro kandidaty pfijatelnéjsi. Nesplnéni
téchto charakteristik mtze ovlivnit ochotu kandidata brat test vazné a jejich motivaci vykonat
ulohu, jak nejlépe jsou schopni. Mira platnosti je proto né¢im, co by mélo byt brano v Uvahu

pii vybéru a tvorb¢ testu (Murpny, Davidshofer, 1994).

3.4 Assessment Centre

Metoda Assessment Centre patii mezi procedury urcené k hodnoceni lidi. Nejedna se
0 jednu metodu nebo o jednu aktivitu, ale o cely postup obsahujici fadu dil¢ich krok, které na
sebe navazuji nebo jsou realizovany paralelné. To, zda jsou, €i nejsou realizovany, zavisi na

fad¢ okolnosti. Témi je napiiklad cil AC, pocet ucastnikl, typ ucastniki, pocet sledovanych
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kompetenci, realizdtor AC, financ¢ni a Casova narocnost. Proto nelze mluvit o typickém AC.
Jeho vysledné podoba vzdy zavisi na konkrétnich podminkéach, za kterych ma byt realizovano,
a na pozadavcich, které maji byt jeho realizaci naplnény. Mezi aktivity, které tvoii metodu

AC, patfi:

e Cinnosti, které predchazeji samotnému AC.
e Samotné AC.

e  Cinnosti, které nasleduji po konani vlastniho AC (Foot; Hook, 2003).

AC je spiSe metoda, nez misto. AcCkoli nékteti zaméstnavatelé, specialné¢ velké
organizace, mohou mit kancelafe vyhrazené na hodnoceni, specialné pouzivaji-li ho na
vybérové a rozvojové ucely. Jelikoz je to metoda, mize byt flexibilné¢ pouZita vSemi
zaméstnavateli. Kazda organizace se tak muze rozhodnout, kolik hodnoticich metod pii
vybérovém fizeni pouzije. Velky rozsah technik, ktery je pouzit K vybéru, tak jako je tomu
u AC, obvykle znamend, Ze se vybérovy proces protdhne na dva az tfi dny (Wooddrufte,

1993).

Metoda spociva v tom, ze v priabéhu nékolika dnti uchazeci ¢i kandidati prochazeji ve
vycvikovém stiedisku organizace pfipravenym ,,poznavacim programem®, jehoz soucasti jsou
psychologické, strukturované rozhovory, feSeni typickych problémt a ukol, hrani roli
V inscenovanych situaci, simulace pracovni c¢innosti, skupinové debaty apod. Skupina
hodnotitelti (mohou to byt psychologové, manazeti nebo personalisté) pak hodnoti uchazece
podle pfedem stanovenych kritérii a na zavér zpracovava spolecné hodnotici stanovisko

(Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2000).

Jedna se o metodu dikladného hodnoceni ¢loveka, presnéji feCeno o kombinaci vice
hodnoticich psychologickych postupii a technik v jednom casové uzavieném bloku. Techniky

pouZivané v ramci AC sméfuje k jednomu cili — ziskat informace o osobnosti, schopnostech
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a dovednostech ¢lovéka. Kazda znich na to jde jinak a kazda z nich mapuje jiné oblasti
(Daiikova, 2002).

AC je postup, pii kterém se kombinuje nékolik z nize uvedenych metod. MuiZe to byt
napf. kombinace vySetieni psychologickymi testy, rozhovoru a pracovni zkousky. Uchazeci se
zpravidla Setfeni zucasthuji po skupinach a v nékterych cvicenich se poZaduje interakce

s dalSimi ¢leny skupiny (napt. simulovana tymova prace) (Kolman, 2000).

3.4.1 Development Centre

Pojmy Development Centre (dale jen DC) a AC se nijak vyrazné nelisi v technikéch,
ale hlavné v ucelu. V n¢kterych situacich je uziti jednoho nebo druhého pojmu pomérné
sporné. Lze fici, ze pokud se pracuje se zaméstnanci a chtéji se zjistovat jejich rozvojové
ptedpoklady nebo v ¢em by se méli dal vzdélavat, 1ze hovotit o DC. V DC se pracuje se
nasledovano dikladnéjsi zpétnou vazbou a vétSinou si ji vyzadaji vSichni ucastnici — byva
prvnim krokem vzd€lavani. Pisemné zpravy, které jsou béznym vystupem obou metod,
obvykle u DC obsahuji také doporuceni pro dal$i rozvoj nebo poznamky pro dal$i praci se

zaméstnancem (Kyrianova, Gruber, 2006).

DC je zpravidla jedno az vicedenni intenzivni program, béhem né¢hoz ucastnici plni
mnoho pisemnych i praktickych modelovych situacich. Modelové situace jsou zaméfeny na
vyhodnoceni stavajici urovné dovednosti i identifikaci rozvojového potencialu (Go4Coach,

2010).

DC muze mit velké mnozstvi riznych zadani. Vzdy jde o situaci, kdy je potieba se
néco konkrétniho dozvédét o zaméstnancich podniku, a to néco se tyka jejich ptedpokladii pro
dal$i rozvoj a konkrétnich zplsobi, jak jim zvySovat kvalifikaci a dosahnout pozadované

urovné (Kyrianova, Gruber, 20006).
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3.4.1.1 Jak se liSi AC od DC

Dle autori Kyrianové a Grubera (2006) jsou hlavni rozdily mezi t€émito metodami pozorovany

Vv téchto nasledujicich oblastech:
Oblast vyuziti

AC se pouziva pii vybéru zaméstnanci, kdyz se pominou ,.tréninkové ucely®, s nimiz

se Ize setkat v literatute, ale malokdy v praxi.

DC slouzi predevsim ke zjiStovani rozvojovych potieb u klicovych zaméstnanci.
Informace takto ziskané jsou potom vyuzivany piedev§im k nastaveni individudlnich

rozvojovych plant.
Skupiny, na které jsou metody zaméreny
AC se ucastni externi i interni kandidati na urcité pracovni pozice ve firmé.

DC se ucastni zaméstnanci firmy, a to zejména ti, ktefi jsou pro organizaci n¢jak
dualeziti, Casto manazefi, ptipadné zaméstnanci zatazeni do riznych kariérovych plant, nebo ti,

které se zaméstnavatel z néjakych divodi snazi stabilizovat.
Zpiisob prace s vystupy
AC slouZi zejména pro posouzeni pracovni zpusobilosti pro urcitou pracovni pozici.

Vystupy z DC slouzi pro sestaveni individualnich pland rozvoje. Mnohem castéji
Snimi byvaji seznamovani Uc€astnici DC (tedy zaméstnanci firmy), jako se zakladem pro

koucing nebo pro lepSi poznani sebe sama.
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Zpusoby pristupu

AC je zamétfené na ovéfeni pracovni zpisobilosti, ale také na ,,naldkani“ kandidata.
Manazer se snazi dobie prezentovat volnou pozici. Ke kandidatim se organizatoii chovaji

neutralng, neposkytuje se prubézna zpé&tna vazba.

DC organizace, mimo jiné dokazuje, jak je pro ni zaméstnanec cenny. Hleda také
b 9
cesty, jak zaméstnance jest¢ zdokonalit, ¢imz zvySuje jeho ,,cenu® na trhu prace. Ucastnici

Casto dostavaji jak pribéznou, tak celkovou zpétnou vazbu.
Postoj ucastniki

V ptipadé AC se kandidati uchézeji o zamé&stnani, a snazi se tedy ukazat v co nejlepsim
svétle, snazi se uspét. Nékteré své vlastnosti povazuji za nezadouci a ty se pak snazi skryt.

Diivéra a ochota nechat se poznat je mens$i. VyraznéjSi je vSak ochota spolupracovat,

soutézivost a snaha uspét.

Pokud je diivod realizace DC dobie vysvétlen zaméstnanctim, jsou ochotni se vice
nechat poznat, vic na sebe prozradi a Castéji ocekéavaji radu. Ptistup je ovlivnén tim, jak se

s vysledky DC dale pracuje, coz se lisi od organizace k organizaci.

3.4.2 Zakladni principy AC

Organizacni kultura ovliviiuje podobu a pribéh AC. Muze mit vliv na to, jakym
zpusobem jsou lidé informovani o v§ech procesech, které souviseji s jejich ucasti v AC, jak je
zachazeno s vysledky AC &i s tcastniky v pribéhu konani. Ugast v AC prispiva k formovani
dojmu, ktery si zaméstnanec nebo kandidat o organizaci utvari. Tento dojem muize mit vliv na
jeho vztah k organizaci. Metoda AC je soucasti kultury organizace, proto jeji realizace

ovliviiuje organiza¢ni kulturu (Vaculik, 2010).
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Roli hraje uz rozhodnuti o metodach vybéru interniho AC, nebo je-li vhodnéjsi zadat
potradani externimu dodavateli. Internim AC se mysli AC, které je zajisStovano zaméstnanci
dané organizace a piedpoklada, Ze v poradajici organizaci pracuje psycholog, ktery ma
odborné znalosti a zkuSenosti dostate¢né na to, aby mohl vybérové fizeni kvalitné¢ zvladnout.
Podminkou je ovSem organizace, kterd ma divod, potfebu a prostiedky k ¢astému pouzivani
AC a zaroven organizace, jejiz firemni kultura umozni vytvofit personalistim vlastni

teritorium, do kterého organizace nezasahuje (Kyrianova, 2003).

Pro externi AC si organizace najimd dodavatele, a tim je myslena firma nebo jiny
podnikatelsky subjekt, ktery se zabyva realizaci AC. O vyuZziti sluZzeb takového dodavatele je
mozno uvazovat, pokud je potieba piipravit AC jen obcas, a proto takto zaméfeny specialista
neni pifijat do firmy. Dal§im divodem pro najmuti externi firmy je pro potvrzeni dojmu

naprosté objektivity, anebo pro podporu volby manaZzera pfi propousténi zameéstnancl

(Kyrianova, 2003).

3.4.4 Wuziti metody AC pro cile personalni prace

Metodu AC je mozné vyuzit riznymi zplisoby pro dosaZeni riiznych cilli personalni

prace. Dle Vaculika (2010) se zpravidla vyuziva ke tfem hlavnim zékladnim a¢eltim:

e K vybéru zaméstnanct nebo jejich povySovani.
e K diagnostice dovednosti nebo schopnosti.

e Krozvoji dovednosti dilezitych pro pracovni pozici.

Déle ji lze dle Vaculika (2010) pouZit také K jinym cilim personalni prace —
k ndborovym aktivitam, rozvoji tymu a celé organizace, hodnoceni pracovniho vykonu,

odménovani nebo propousténi zam§stnanci.
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KaZzdému z téchto uceld odpovida usporadani zakladnich prvku, které AC tvoii. Kazdé
AC je jedinecné. Je tomu tak nejen s ohledem na ucel, ale také kvili obsahu, ucastnikiim

1 organiza¢ni kultufe, ve které je AC realizovano (Vaculik, 2010).

3.4.2 Modelové situace metody AC

Skupinova diskuse a pracovni simulace jako druhy cviceni jsou nejcastéji pouzivanymi

¢innostmi v AC (Makin a Robertson, 1986).

Vyuziti vétstho mnozstvi metod rtzného druhu patii mezi zdkladni charakteristiky
metody AC. Patifi sem rozhovory, dotazniky, riizné druhy psychodiagnostickych metod
a predevSim rizné typy modelovych situaci. Pravé modelové situace jsou zakladnim
odliSovacim znakem metody AC od jinych procedur uréenych k hodnoceni lidi. Za modelovou
situaci je povazovana metoda, ve které se ucastnik musi n¢jak chovat, ne pouze uvazovat

o svém chovani nebo mluvit o tom, co by ud¢lal (Foot, Hook, 2002).

Dle autord Makin a Robertsona (1986), Hronika (2002) a autorek Foot a Hook (2002)

rozsah ¢innosti, které mize AC vytvofit zahrnuje:

e Pracovni simulace (ukazky prace, cviceni aktualnich udalosti, hrani roli).

Skupinova cvieni a diskuse.

Rozhovory.

Psychologické testy a sebehodnoceni.

Prezentace.

Morélni dilemata.

Zkousky znalosti a orientace v oboru.
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3.4.2.1 Pracovni simulace

Pracovni simulace vyZzaduji aktivitu kandidati ve vykonu tuloh, které by byly skutecné
provadény v zaméstnani. Tato cvi€eni mohou byt vykonavana jednotlivei, jak ve cvicenich
predstavujicich skutecné udalosti, tak pfi hrani roli. Pracovni ukazkové testy jsou piikladem
simulace a postup je dan. Nejprve je potieba izolovat kritické ulohy, stanovit hodnotici
kritéria, vytvofit cviceni a posoudit ho. Metodou dokumentli z poStovni ptihradky je
kandidatovi predstaveno manazerské misto s mnozstvim ruznych uloh, kterym by mél
manazer celit na zacatku dne, spolu s instrukcemi na pfifazeni priority problémtm, napiiklad
zda nejdiive psat zaznamy, nebo telefonovat atd. Hrani roli by mohlo byt pouzito v situacich,
kde by m¢li zaméstnanci vyfizovat stiznosti zakaznika a kde jeden z hodnotiteli obvykle hraje

roli tohoto zakaznika (Foot, Hook, 2002).

3.4.2.2 Skupinova cviceni a diskuse

Raznymi zaméstnavateli bylo vymySleno mnozstvi testli nebo cviceni Sitych na miru
s cilem ohodnotit viidcovské kvality, které nemohou byt jednoduse posouzeny na zikladé
Zadosti nebo jednoduchého dotazovani. Tyto testy mohou byt pouZity v uréenych dnech AC,
ale n€které mohou byt zaclenéné mezi rozhovorové dny, je-li svolano dohromady vétsi
mnozstvi kandidatd. Stejné jako pracovni simulace miiZze byt posouzen kandidativ vykon
spravedlivé, pouze souhlasi-li hodnotitelé pfedem s kompetencemi a s chovanim vhodnym pro
praci, kterou obsahuji (Foot, Hook, 2002).
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3.4.2.3 Rozhovory

Riizné formy pohovort jsou béznou soucasti AC ¢i DC. Lze je tedy vyuzit pii vybéru,
hodnoceni, rozvoji atd. Obvykle se jednd o pomérné ¢asoveé naro¢nou metodu. Optimalni doba
pro rozhovor je 45 minut. To miize znamenat neptekonatelnou obtiz, pokud je ucastniki v AC

vice. Jinou moznou alternativou miize byt konani rozhovori mimo konané¢ AC (Hronik, 2002).

3.4.2.4 Psychologickeé testy a sebehodnoceni

Zatimco v metodach skupinové prace nebo pii individualnich situacich dominuje
pozorovani druhymi, pii uziti psychologickych metod se jedna predev§im o popis a posouzeni
sebe sama. Mira shody mezi posouzenim druhymi a sebeposouzenim je cenou diagnostickou

informaci, kterou lze vyuzit pti vybéru i rozvoji (Hronik, 2002).

3.4.2.5 Prezentace
Prezenta¢ni dovednosti jsou dilezité pro praci obchodnika, ktery v prvni fazi prodava
sdm sebe. TaktéZ jsou podstatné v praci manazera, ktery skrze prezentacni dovednosti prodava

své cile. Prezentovat je mozné nepteberné mnozstvi témat (Hronik, 2002).

3.4.2.6 Moralni dilemata

Moralni dilemata jsou modelové situace, které nemaji jednoznacny zptisob feseni. Do
feSeni se promitaji rtizné postoje, hodnotové orientace. Jejich vyhodnocovani vyzaduje
zkuSenosti a profesionalitu. Projeveny razny postoj a jednoznacnost feSeni totiz muze byt
bezprostfednim odrazem osobnosti (tvrdy a jednoznacny postoj je dilem osobnosti, které je
vlastni tvrdy a jednoznacny postup), ale také kompenzaci nedostatku (tvrdy a razny postoj je

dilem osobnosti, které jsou vlastni spiSe opa¢né charakteristiky) (Hronik, 2002).
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3.4.2.7 Zkousky zdatnosti a orientace v oboru

Zkousky znalosti a orientace v oboru se odlisuji od ptipadovych studii v mnozstvi
spravnych odpovédi. ZkouSky znalosti maji obvykle testovy charakter a omezeny pocet
spravnych odpovédi. Dalsi odliSnost spociva v zaméfeni. Ackoli jsou piipadové studie
zaméteny vécné, je zde vzdy néjaka neurCitost, kterd vyzaduje uplatnéni intuice. Zkousky
znalosti vice pfedpokladaji konkrétni znalost a snazi se co nejvice eliminovat ndhodnou volbu.
Proto se zkousky znalosti vice uplatiiuji u nemanazerskych pozic. Jejich vyhodou je, Ze jsou

relativné snadno vyhodnotitelné (Hronik, 2002).

3.5 Priprava AC

Jednotlivi G€astnici jsou zvani na konani AC vétSinou elektronickou poStou. Tento
email se soustied’uje na sdéleni téch nejpodstatnéjsich informaci. Je zde zevrubné popsana
doba trvani, misto konani a v pfilohach mohou byt ptipojeny nezbytné informace, které musi

byt ucastnikem prostudovany jesté pred ptichodem na konané AC (Hronik, 2002).

Kvalitni pfiprava je dulezitou podminkou kvality AC 1 vybéru odpovidajiciho
kandidata. Nasledujicim krokem je stanovit kritéria vybéru, zajisténi kvalitniho vybérového
poméru v SirSim slova smyslu, zpisob zvani kandidatl, ale také dostate¢ny pocet prostor

s pottebnym vybavenim (Vaculik, 2010).

3.5.1 Analyza pracovni pozice

Analyza pracovni pozice je z&kladem pro tvorbu designu AC. Je mozné ji pojmout
jako analyzu pracovni pozice nebo Sifeji jako analyzu situace v organizaci. Zde dochazi

Kk hledani jedine¢nych charakteristik pro tuto pozici. Diky této analyze lze:
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e Identifikovat kompetence dulezité pro plisobeni na pozici.
e Prifadit dulezitost kompetencim pro uspésné plisobeni na pozici.

e Urcit minimalni Uroven kompetenci, ktera je dulezitd pro Uspésné plisobeni na

pozici.

e Vytvorit zdklad pro vybér metod, jejich typ a obsah (Vaculik, 2010).

3.5.2 Kompetence a jejich volba

Kompetence vytvaieji ramec pro pozorovani a hodnoceni chovani. Pro potieby metody
AC je lze definovat jako specifické, pozorovatelné, ovéfitelné chovani, které tvoii logické

a homogenni celky (Vaculik, 2010).

Definovani kompetencniho modelu slouzi jako zéklad pti piipravé AC. Pozorovani
a hodnoceni chovani kandidath utvari pro hodnotitele zakladni dojem o kandidatech. Chovéni
je vtomto pfipadé¢ vidéno jako indikator pfitomnosti (nebo absence) specifickych
charakteristik, které jsou identifikovany jako nejdilezitéj$i pro obsazovanou roli (DeWitte;

Morel, 2010).

S 24

kompetence. Tyto kompetence se pak stavaji hlavnimi kritérii sledovanymi pi#i prubéhu AC

(DeWitte; Morel, 2010).

Prostfednictvim metody AC lze z pozorovaného chovani usuzovat na rizné slozky
osobnosti napiiklad schopnosti, dovednosti, znalosti nebo osobnostni vlastnosti. Toto pojeti
kompetenci je tieba zohlednit pfi tvorbé designu AC. Pro rizny tGcel konani AC jsou vhodné
kompetence riizného typu. Typem kompetenci jsou mysleny riizné slozky osobnosti. Uéelu
AC musi odpovidat métené kompetence, dle kterych se mozné rozdélit AC na: vybérové AC,

diagnostické AC a rozvojové AC (Vaculik, 2010).
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3.5.2.1 Vybérové AC

U vybérového AC zavisi volba kompetenci na pozici, na kterou je vybér realizovan.
Je-li cilem AC vybér na komplexni pozici, pak je tfeba vybrat kompetence, které umozni
usuzovat na schopnosti ¢lovéka, ptipadné na jeho potencial. Proto by do AC mély byt vybrany
stabilni kompetence, dale kompetence, které nejsou piilis zavislé na zkusSenostech a uceni,
kompetence, které se projevuji viadé chovani a dale také Sifeji vymezené kompetence
(Vaculik, 2010).

3.5.2.2 Diagnostické AC

Cilem diagnostického AC je zjistit, na co ¢lovék ma nebo nema (schopnosti), ptipadné
co umi nebo neumi (dovednosti). Je prvnim krokem na cest¢ k rozvoji. Navazuji na ngj
rozvojové aktivity, které vedou k odstranéni rezerv nebo k posileni silnych stranek. VVzhledem
k tomuto do néj musi byt zafazeny piedev§im kompetence, které je mozné rozvijet a které jsou
ovlivnitelné. Takové kompetence lze ménit v relativné kratkém ¢ase, v podminkach firemniho
vzdélavani a za investovani pfijatelnych nakladi financnich, ¢asovych i dalich. Volba
kompetenci zavisi na Gcéelu, kterému maji vysledky diagnostického AC slouzit. Je-li cilem
rozvoj osobnosti, pak je mozné zatfadit kompetence, které jsou stabilni a mén¢ ovlivnitelné.
Tyto kompetence jsou zaloZeny na slozkach osobnosti, které nelze zadsadnim zpiisobem ménit,
ale jejich znalost mlize prispét k lepSimu pochopeni sebe sama, a tim zvysit efektivitu ¢loveéka

(Vaculik, 2010).

3.5.2.3 Rozvojové AC

Do rozvojoveho AC musi byt zafazeny pouze kompetence, které jsou ovlivnitelné
a lze je rozvijet prostfednictvim uceni a skupinové prace. Musi byt snadno pozorovatelné,
protoze pozorovani a hodnoceni chovani mohou byt provadény i dal§imi zucastnénymi jako
zpétna vazba. Dale do rozvojového centra mohou byt zafazeny pouze kompetence, které je
mozno nacvicovat a trénovat. To znamend, Ze chovani je mozné opakované zkouSet az do

chvile, kdy je prohldSeno za rozvinuté na poZadované Urovni. Posledni zésadou pro
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kompetence je, Ze jejich troven musi byt snadno posouzena, protoze je-li mozno posoudit

uroven kompetence jednoduSe lze pozorovat zménu v chovani ke které v priabéhu doslo

(Vaculik, 2010).

Autorka Gibbonsova (2006) predstavuje svij navrh kompetenci , které¢ rozdéluje do

Ctyfech oblasti a ve které jsou pak jednotlivé kompetence dale popsany:

Tabulka ¢.1: Kompetence podle Gibbonsové

Kompetence

Popis kompetence

ResSeni problémi

A%

Reseni problémi (Problem
Solving)

Schopnost ziskavat podstatné informace,
identifikovat a analyzovat problém, vnimat
souvislosti mezi jednotlivymi ¢asti problému.
Schopnost piipravit vhodna feSeni a zhodnotit
vysledky realizovanych feSeni

Hledani informaci
(Information Seeking)

Shromazd’ovani potiebnych dat. Identifikace a
nachazen informaci, které jsou podstatné pro feseni
problémi.

Tvorivost (Creativity)

Schopnost generovat nebo identifikovat napadita,
nova fesSeni pracovnich problémi. Schopnost
vylepSovat soucasny stav véci.

Pristup k praci

Planovani a organizovani
(Planning and Organizing)

Zavadeéni postupt kontroly vlastni prace i prace
podfizenych s cilem dosazeni pozadovanych
vykont. Organizac¢ni schopnosti.

Adaptabilita (Adaptability)

Schopnost ptizptsobit chovani nové vzniklym
podminkam a zachovéani efektivity vykonu v téchto
novych podminkéach.

Odolnost vici zatézi (Stress
Tolerance)

Schopnost podavat vykon v zatéZovych
podminkach a adaptace na né.

Peclivost, svédomitost
(Consciousness)

Konzistatntbi vykon pii dosahovani cilt.
Dukladnost pti dosahovani cili. Dlouhodobé plnéni
terminti a schopnost plnit o¢ekavani.

Motivovanost (Motivation)

Aktivni jednani, nikoli pasivni vyckéavani.
Schopnost dlouhodobé projevovat usili do té doby,
nez je cile dosazeno.

Komuni

kace

Slovni projev (Oral
Communication)

Schopnost vyjadfit myslenky srozumitelné, stru¢né,
jasn¢ a zpusobem, ktery odpovida publiku, jemuz je
sdéleni urceno.
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Schopnost jasné a stru¢né vyjadfit myslenky
pisemné. Schopnost formulovat véci gramaticky
spravné a ve spravn¢ formé.

Pisemny projev (Written
Communication

Schopnost aktivné naslouchat - vénovat pozornost
Naslouchéani (Listening) komunika¢nimu partnerovi, projevovat zajem o
sdé€leni, snazit se porozumét sdéleni, klast otazky.

Schopnost kandidatat komunikovat tak, aby dosahl
souhlasu nebo aby piesvédcil ostatni o ndpadech,
planech, aktivitdch nebo produktech.

Presvédcivnost
(Persuasivness)

Vztahy a interpersondlni Schopnost vytvaret a udrzovat fungujici vztahy s
dovednosti (Relationship/ druhymi lidmi a fesit konflikty nekonfronta¢ni
Interpersonal Skills) cestou.

o , . Schopnost vést, smérovat a motivovat podfizené pii
Vidcovstvi (Leadership) p v v vovat podiizene p

2 dosahovani cilt.

3] R .

N Schopnost spolupracovat s drunymi lidmi.

> Tymova préace (Teamwork) Uzite¢nost pii dosahovani cilti fornou tymové
préce.

Schopnost v€asné identifikovat konfliktni situace.
Schopnost prichdzet s konstruktivnim feSeni
konfliktnich situaci.

Zvladani konflikta (Conflict
Management)

Zdroj: GIBBONS, A.M., RUPP, D.E., SCHLEICHER, D.]., 2006

3.6 Realizace AC

Realizace AC je vyvrcholenim vSech ptiprav. Az tady se ukaze, jestli vSechny kroky
probéhly tak, jak méely. Na zacatku dopadne trocha nervozity na kazdého. Nejhtlife jsou na tom
ale kandidati. Nevédi pfesné co na né ¢eka, chtéji uspet a mohou se bat selhani, nediivétive si
méti konkurenty. Velmi zde tedy zdlezi na pfistupu organizdtorti, zda atmosféra zlstane
napjata, zméni se v konkuren¢ni a konfliktni nebo se v mezich moznosti uvolni. Atmosféra je
jednim z faktord, ktery ovlivni to, jak budou kandidati celé AC vnimat (Kyrianova, Gruber,
2006).
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Je velmi naro¢né zkoordinovat pribéh této faze, jelikoz realizace AC by méla byt
obsazena jiz v ptipravné fazi. Dulezitou véci je, aby se dostavili vSichni kandidati
a hodnotitelé. Dillezité je také omezit komunikaci mezi kandidaty, aby si nemohli sdélovat

dojmy z ptedeslych cvic¢eni (Hronik, 2002).

3.7 Po skonceni AC

3.7.1 Pisemné vystupy

Jakkoli koncipované AC bez kvalitniho pisemného vystupu je neuplné. Pisemny
vystup je standardni soucésti kazdého AC. Zpravy jsou vétSinou psany orientované po
metodach. Toto je nejsnadnéjsi zpusob psani zprav. U kazdé metody je uveden popis chovani
(projevu) a naslednd interpretace. Popis a interpretace jdou jedna po druhé a na zavér je

provedena sumarizace, ve které jsou zvyraznéna zjiSténi, kterd se opakované vyskytuji
(Hronik, 2002).

3.7.2 Pisemna zpétna vazba

Z konaného AC se vypracovava zprava, kterd obsahuje popis a hodnoceni
assessovaného v jednotlivych situacich a shrnuti v¢etné doporuéeni. Pisemna zpétna vazba
muze byt urCena jen pro zadavatele, nebo pro zadavatele a tcastnika. V druhém piipadé
mohou byt zpravy identické nebo rozdilné. V piipadé, Ze jsou rozdilné, pro zadavatele je
zprava uplna a pro ucastnika ¢aste¢na (obsahuje jen zavéry) nebo pro zadavatele s otevienym
vyjadfenim a pro UcCastnika s tltumenym vyjadfenim. Standardem je pisemné zpétné vazby do

sedmi dni od ukonceni AC (Hronik, 2002).
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3.7.3 Zpétna vazba ,tvari v tvar

Zpétnd vazba v ,tvaii v tvai* je nezbytna po skonceni rozvojového AC. Obvykle je
probirana pisemn¢ formulovana zprava (pisemna zpétna vazba). Ta je Gcastnikovi k dispozici
pfedem, aby si mohl ptipravit otdzky. Tato zpétnd vazba probihd mezi Ctrnacti az tiiceti dny

od skonceni AC (Hronik, 2002).

3.7.4 Rozhodnuti

Rozhodnuti ve smyslu ,ano-ne” je zékladnim vystupem z vybérového AC. Toto
rozhodnuti je tieba dat ucastnikiim na védomi nejpozdéji do deseti dni od skonceni. Pti sdéleni
rozhodnuti ,,ano* obvykle staci telefonicky kontakt, nebot’ po ném bude nasledovat osobni
kontakt. Pfi odmitnuti je nejvhodnéjSim telefonicky a zaroven pisemny kontakt. Pfi
telefonickém kontaktu je sdé€leno rozhodnuti bez zbytecnych radoby soucitnych slov, ovsem

s podékovanim za i¢ast a popianim uspéchu pti dalsich ptilezitostech (Hronik, 2002).

3.8 Vyhody a nevyhody metody AC

Vv

Dle Hronika (2002) kaZzdéa sebejednodussi metoda ma své vyhody i nevyhody, omezeni
1 predurCeni. Stejn¢ tak je tomu 1 u AC, kde vSak vyhody jednoznatné pievazuji nad

nevyhodami. Nékteré z uvedenych nevyhod Ize alespoii ¢aste¢né eliminovat.

Komplexnost a mnohostrannost hodnoceni

Ackoli vystupy z AC nemohou byt jedinym zdrojem pro kvalifikované rozhodnuti,
komplexnost a mnohostrannost hodnoceni jsou zékladni vyhodou této metody. Vyplyvaji

z uplatnéni principi vicero thli pohledu vicero o¢ima po delsi souvislou dobu. Komplexnost
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a mnohostrannost hodnoceni jsou zdrojem validity AC a ta zase vysledkd. Vysledky jsou

hlavni vyhodou a diivodem rozsifeni AC.

Flexibilita

Riiznost metod zabezpecuje flexibilitu AC. Flexibilitou rozumime schopnost pruzného
piizptisobeni metod zadani a kritériim. Metoda AC je flexibilngjsi neZ ostatni diagnostické

nastroje, které mame v soucasné dob¢ k dispozici.

Ucéeni se

Kazda skupinova nebo individualni modelova situace v AC predstavuje skute¢nost,
kterou mohou ziskat jednak jednotlivi ucastnici, jednak hodnotitelé. K uceni se ucastnikli
dochdzi i bez poskytnuti zpétné vazby od hodnotitelit a nejen pfi rozvojovém AC. Zpétna

vazba vsak efekt uceni zvyraziuje a lze o¢ekavat vyssi efekt uceni pii rozvojovém AC.

Zpétnd vazba

Jak jiz bylo feceno, zpétna vazba vyrazné ovliviiuje uceni se. Je schopna piinést pohled

zvendi a byt korigujici. Svého uplatnéni dochazi predevsim v rozvojovych AC.

Casova narocnost

Casova naro¢nost je neoddiskutovatelna. Kdyz se AC ti¢astni &tyfi interni pozorovatelé
- hodnotitelé, znamena to ¢as na jejich ptipravy, podileni se na organizacnim zajisténi vcetné
komunikace s ucastniky, popiipadé jejich predvybér a pochopitelné jejich celodenni tcast na
AC. Caste¢na eliminace ¢asové naro¢nosti spo¢iva v zafazovani on-line psychodiagnostiky

apod.
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Financni narocénost

Piestoze je metoda AC povazovana za vysoce efektivni (alespoii ve srovnani s jinymi
metodami), jejimu vétSimu rozSifeni brani jeji pomérnd ndkladnost. Jednd se tak trochu
o zacarovany kruh: AC si mohou dovolit bohatsi firmy, jejichZ bohatstvi pravé vytvari dobie
vybrani a rozvijeni (motivovani) lidé. V tomto ohledu je vSak potiebné neklast otazky typu:
,kolik to bude stat“, ale zadat jasnou odpovéd’ na otazku: ,,co (kolik) mi to pfinese, za jakou

dobu se mi to vrati“.
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4 Vlastni vysledky prace

4.1 Charakteristika spole¢nosti

4.1.1 Charakteristika dodavatele AC

Hudson Global Resources s.r.o. (dale jen Hudson) je mezinarodni personalni
a poradenské spolecnost, kterd patii mezi celosvétové poskytovatele HR feSeni jak v oblasti
naboru a vybéru zaméstnanct, tak v oblasti Talent managementu. Spole¢nost pomaha svym
klientim dosédhnout vétsich vykona prostiednictvim specializovaného vyhledavani, vybéru,
naboru a rozvoje zamé&stnancu, ktefi patii k t€ém nejlep$im ve svém oboru. Hudson zaméstnava

vice jak 3 600 profesionalii ve 20 zemich svéta (Hudson, 2011).

Zakladem uspéchu kazdé spoleCnosti pii ziskdvani a nasledném rozvoji svych
zaméstnancl jsou dobfe vypracované strategie, diky kterym je mozné zaujmout a ziskat co
nejvice talentovanych lidi. Vedle optimalni strategie je vSak také potfeba navrhnout vhodné
vybérové a hodnotici metody a nastavit efektivni feSeni pro nésledny rozvoj a udrzeni
klicovych zaméstnancti. Hudson pomaha svym klientim tohoto dosadhnout prostiednictvim
zkuSenych konzultantti v oblasti lidskych zdroji a pomoci jedine¢nych HR néstroji specialné

vyvinutych na miru kazdému klientovi (Hudson, 2011).

4.1.2 Charakteristika zadavatele AC

Spolecnost X se pohybuje na c¢eském trhu od roku 1997, jeji vznik se datuje jiz roku
1888 ve Spojenych Statech. Pocet zaméstnancli spolecnosti je na celém svété 72000.

Celosvétove pusobi v oboru zdravotni péce, je hlavné zamétena na vyzkum a vyvoj novych
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1ékti, novych technologii a nové zplsoby ochrany zdravi. Spolecnost je na ceském trhu

profitabilni s velice nizkou mirou fluktuace.

Pii obsazovani pozice obchodniho feditele pro divizi B2B (Business-to-Business) se
spolecnost X rozhodla pozici inzerovat na portilech prace a zaroven také volit mezi
zameéstnanci spolecnosti. Inzerovani pozice bylo zcela v rukach persondlniho oddé€leni. Dale
toto stejné oddéleni vypsalo také vybérové fizeni na tuto pozici pro interni zaméstnance. Po
obdrzenych reakcich na inzerdt a interni piihlasky probihala prvni kola pohovorti. Ve
spolecnosti je velice nizka fluktuace a tradici se stava, ze mladsi zaméstnanci ve firmé¢ a dale
v ni vyrustaji. Toto je hlavnim divodem, pro¢ management spolecnosti X nabizi pozici také

svym vlastnim zaméstnanctim.

Po prvotni schlizce managementu a prvnich kolech pohovort se spole¢nost X rozhodla
nominovat do uzsiho kola findlnich Sest uchazecu, kteti nejlépe uspé€li u osobnich pohovort.
V této chvili spolecnost X najala persondlné¢ poradenskou spole¢nost Hudson, ktera pro

kandidaty uspofadd AC usité na miru. Ukolem spole&nosti Hudson je:

e Na zékladé¢ poskytnutého popisu pracovni pozice zvolit vhodné kompetence.
e Navrhnout vhodna cviceni k méfeni téchto kompetenci.

o VeéstAC.

e Vyhodnotit kandidaty v AC.

e Navrhnout dal$i vhodny postup pro spolecnost X.

AC zajistované pro spolecnost X se konalo 22. 2. 2010 v prostorach spolecnosti
Hudson. Zucastnilo se ho Sest kandidati. Dva kandidati vzesli zinzerovani pozice na
internetu, zbyli ¢tyfi ze zaméstnanci spoleénosti X. Ti pracuji na riznych pozicich v ramci
obchodnich jednotek firmy. Zadani pro zprostfedkovatele AC je identifikovat silné a slabé
stranky kandidati s ohledem na definovanou pozici. Kandidaty v den AC hodnotili celkem 3
hodnotitele.
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Predstaveno bylo celkem Sest kandidatii. Z divodu diskrétnosti budou oznaceni ¢isly,

dale je u kazdého pohlavi a rok narozeni:

o Kandidat 1, muz, 1976.
o Kandidat 2, zena, 1975.
o Kandidat 3, muz, 1980.
o Kandidat 4, Zena, 1976.
o Kandidat 5, Zena, 1971,
o Kandidat 6, muz, 1971.

4.2 Popis realizace AC

4.2.1 Definovani kompetenci

Kompetence piedstavuje soubor dovednosti, postojii a znalosti, které se projevuji
v pozorovatelném chovani a lze z nich piedpovidat realizaci konkrétniho chovani

v budoucnosti.

Aby bylo mozné zvolit spravné kompetence pro pozici obchodniho feditele je tieba
nejprve znat podrobnou analyzu pracovni pozice. Z popisu pracovni pozice se pozdéji vychazi

pti volbé kompetencniho modelu.

Kompeten¢ni model je jednou z prvnich véci, kterd je definovana pfi piipravé AC.
Tento profil uspésného kandidata se sklada z jednotlivych kompetenci zvolenych v ramci
jednotlivych kompetenc¢nich oblasti. Doporuceni ucastnici pii volbé spravného kompetencniho
modelu jsou: zastupci persondlniho oddéleni, liniovy manazer, zastupce Top managementu

podili taktéZ hodnotitelé z dodavatelské spole¢nosti.
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4.2.1.1 Analyza pracovni pozice

Obchodni reditel (jednotky B2B)

Pozice obchodniho teditele je vedouci post utvaru B2B obchodu ve spoleCnosti X.

Obchodni feditel je pfimo odpovédny generalnimu fediteli spolecnosti X a zodpovida prvotné

za nastaveni prodejnich cili utvaru B2B a jejich splnéni.

Pracovni napln:

Propagace produktti spolecnosti.

Monitorovani aktivit konkurence na trhu.

Spolupréace s pravnickymi subjekty, pfimymi distributory a subdistributory.
Rizeni projekti pro &esky i zahraniéni trh.

Céste¢na piiprava a podileni se na marketingovych kampanich.

Ptiprava strategii a cilli pro obchodni oddéleni.

Reporting generalnimu fediteli.

Vedeni tymu lidi a jejich motivace.

Pozadavky:

Minimalné 4 roky na pozici v ramci obchodno oddéleni.
Pracovni zkuSenosti a znalost B2B sektoru.

Vyborné komunikaéni a prezenta¢ni dovednosti.
Schopnost pracovat samostatné.

VS ekonomického &i technického sméru.

Plynuly cesky nebo slovensky jazyk.

Komunikativni znalost anglického jazyka.
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4.2.1.2 Kompetencni model

Spole¢nost Hudson pti volbé kompetenéniho modelu ptedstavuje sviij vlastni ,,5+1
Competency Model®“. Tento kompeten¢ni model vznikl na zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu
3,000 kompetenci vychazejici z vice nez 100 kompetencnich modelti a na zdklad¢ studia
odborné literatury. Vysledkem prizkumu bylo definovani finalnich 5 +1 oblasti kompetenci,
kde kazda z péti oblasti je tvofena celkové osmi kompetencemi. Jednotlivé kompetence maji
vlastni definici a jsou popsany na zakladé behavioralnich ukazatelti. Obrazek €.1 rozliSuje pét
hlavnich kompetencnich oblasti plus dal$i oblast technickych dovednosti. Pii sestavovani
kazdého AC si hodnotitelé vychazejici ztohoto modelu nadefinuji hlavni sledované

kompetence.

Obrazek ¢.1: Hudson ,,5+1 Competency Model®*

Rizeni

Rizenl

ukoll B informaci

Rizeni lidi

Zdroj: interni data spolecnosti Hudson, 2009
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4.2.1.3 Zvolené kompetence

Zvolené kompetence jsou ty, které jsou sledovany u kandidatd a kde je sledovana
jejich pozadovana troven od urovné bézné. Hodnotitelé i management se musi spolecné
zamyslet nad drovni pozice, zhodnotit zda se jedna o juniorni ¢i seriorni troven. V ptipadé
pozice obchodniho feditele, se 1ze domnivat, ze kandidat bude seniornéjsi, Ze zacinal jako
obchodnik v oboru, a proto se Ize domnivat,Zze nebudou jeho silnou strdnkou analyzy, avsak
bude vice rozvinuty v oblastech komunikacnich dovednosti, uméni zorganizovat si véci a

dotahnout je do konce.

Kompetence byly navrzeny po dikladné analyze popisu pracovni pozice a po shodé
s managementem spole¢nosti, ktery potvrdi, Ze tyto kompetence se také shoduji s firemni
kulturou. Tyto kompetence jsou pro toto AC klicové, budou sledovany hodnotiteli a jsou

nasledujici:

Koncepcni / Strategické mysleni

Rozviji abstraktni koncepty tak, ze celkové pfemysli o hodnotach, systémech
a procesech. Tyto koncepty ptrevadi do specifickych rad a originalnich a realizovatelnych

fesSeni.

Projektoveé rizeni

Efektivné hodnoti a fidi ¢asové, stejné tak 1 materidlni, lidské a finan¢ni zdroje. Véetné
pravidelnych ovéfovani krokli a napravnych zasahti v souvislosti s cili, kterych ma byt

dosazeno.

Coaching / Rozvoj a budovani tymu

Konstruktivné podéva pozitivni i negativni vazbu ostatnim tykajici se jejich pracovnich
vykonil. Poméha a vede ostatni pfi jejich ristu.
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Presvedciva komunikace

Dosahuje cila diky vytvareni dobrého dojmu. Na zéklad¢ presvéd¢ivych argumentt je
schopny ostatni pfimét, aby akceptovali dané ndpady. Vytvafi tzv. win-win situace a efektivné

reaguje na partnery v diskuzi nebo na publikum.

Dosahovani cilu

Dosahuje vysledkl na zakladé ptijiméni zodpovédnosti za sviij vykon a napravu svych
krokli. Rozpoznava prilezitosti a ve spravny moment na né efektivné reaguje v ramci

stanoveného ¢asového limitu.

Seberozvoj

Na zakladé kritického hodnoceni svého vykonu a neustalého ziskavani novych pohledt
aktivné planuje a tidi sviij osobni rist v souvislosti se svymi schopnostmi, osobnimi zajmy

a ambicemi.

4.2.1.4 Hodnoceni kompetenci v grafickém piehledu

Hlavni kompetence, které se v pribéhu AC sleduji, se v celkovém pichledu znazorni
do paprskovitého grafu, ktery je zobrazen niZe. Pouziva se Skala bodoveho hodnoceni od jedné
do deviti, kde hodnota jedna hodnoti kompetenci jako nerozvinutou a je zde prostor pro praci a
na druhé strané¢ hodnota devét oznacuje kompetenci jako nadmiru rozvinutou a kandidat

s takovouto urovni maze v kolektivu fungovat jako modelova role pro své spolupracovniky.
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Graf ¢.1: Kompetenéni profil

Pouzita skala:

Modelova role:

8-9 V)"razné pf'eVy§uj e ofekavani Kompetence trvale prevySuje otekavani, coZ
umoziuje vysoce kvalitni vykon.

Silna stranka:
6-7 PrevySuje ofekavani
Kompetence vzdy naplituje ocekavani a nékdy
ho i prevysuje.

S Naplnuje ocekavani Kompetence napliiuje o¢ekavani:
Kompetence je rozvinuta na dostatecné Grovni.

3-4 Castetné naplnu]e ocekavani Kompetence napliiuje néktera o¢ekavani, ale
jina napliiuje nedostatecné.

Nutnost rozvoje:
— 1-2 Nenapliiuje oéekavani
Kompetence nenapliiuje o¢ekavani.

m— ) Cekavand Groven kompetenci O=ozbni kompetenéni profil

Diasahovani cill Coaching!Rozvoj a budowani tjmu

Ffeswédiivi komunikace

Zdroj: interni data spolecnosti Hudson, 2009
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4.2.2 Navrh obsahu assessment centra

Ob¢ spolecnosti se jiz shodly na sledovanych kompetencich pro pozici obchodniho
feditele. Na spole¢nosti Hudson, ktera zajistuje AC, je dale urcit cviceni a ulohy, které tyto
kompetence budou sledovat a hodnotit. Pro identifikaci kompetenci jsou vybrana nasledujici

typy cviceni:

e Analytické a prezenta¢ni pripadové studie: Lowell Davinsky Nonwovens (LDN):
cviceni s dokumenty z postovni ptihradky, prezentace strategického planu.

e ManaZerské modelové situace: Britsky institut pro zékladni vyzkum: rolova hra,
report.

e Rozhovor: CBI: Competency Based Interview.

e Osobnostni dotaznik: BAQ: Business Attitude Questionnaire.

e Test abstraktniho logickeého mysleni: A-Rat: Abstract Reasoning Ability Test.

Kazdé zvolené cviceni nebo uloha provéiuje jedno, nebo dokonce vice kompetenci
najednou, maximaln¢ v§ak mohou byt v jednom cvi¢eni méteny Ctyfi kompetence. Aby byla
zachovana validita hodnoceni je kazda kompetence v pribéhu AC provéfena minimalné
dvakrat az tiikrat. Pro zachovani objektivity je kazdy kandidat sledovan a hodnocen v prubéhu
AC minimaln¢ dvéma hodnotiteli. V tabulce ¢islo dvé — Matici kompetenci lze pozorovat, jaké

kompetence jsou méteny pii jednotlivych cviéenich.
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Tabulka ¢.2: Matice kompetenci

MATICE KOMPETENCI

" LDN
gkl.l'f?i . Deknmenty LDN R“ff, BRF CB1 BAQ ARAT Kompetenéni
- n.’.‘“_‘.“ 2z poitovni Prezemtace ;u ‘ Ipriva Rezhover Detaznik Test shkore
cricend phbridiy ra
Koncepéni / - .
X X X
Strategické myileni
Projektové Fizeni X X
Coaching / Rozvaj a ; E 5
budevani tymu . w A
Presvedeiva ; "
komunikace . A ~
Daosahovani cilid X X X X
Seberozvej X X

Zdroj: interni data spole¢nosti Hudson, vlastni zpracovani, 2010

V tabulce ¢islo dvé si lze vSimnout v hornim zeleném fadku vSech cviceni, ktera budou
tvofit AC a diky kterym budou sledovdna a hodnocena kompetence kandidatl. Vybranych

cviceni je celkem osm.

Déle je shromazdéno ve sloupci po levé strané vSech Sest sledovanych kompetenci,
které jsou soucasti tohoto planovaného AC a jak je vySe zminéno byly vybrany
a zkompletovany za pfitomnosti n¢kolika ucastnikii. At jiz z dodavatelské spolecnosti nebo

Z ptimo ze spolecnosti X, ktera AC zadala.

Hodnoceni koncepcniho / strategického mysleni je zaméfeno primarné na zpracovani
informaci, které vramci pfipravy kandidati obdrzi. V projektovém fizeni kandidat musi

prokazat schopnost planovat a navrhnout feSeni ukolu, spravné si musi také urcit své priority

46



prace. V kompetenci coaching / rozvoj a budovani tymu zcela zalezi na kandidatové uméni
zorganizovat a vést lidi. Z intrapersonalni oblasti je zde zastoupena kompetence piesvédcive
komunikace. Posledni dvé kompetence pochazi z oblasti interpersonalni a jsou to dosahovani
cilti a seberozvoj. Zde je nejvice sledovano jak kandidati fidi sami sebe, jakym zpisobem si

stanovuji cile. Déle také jak k témto cilim dojdou a zda jsou pfi jejich plnéni vytrvali a akéni.

4.2.3 Komunikace o0 assessment centru

Kandidati, ktefi participuji na AC jsou s ¢asovou rezervou pozvani na jeho konani.
Pozvanka se posila kazdému kandidatovi zvlast’ na emailovou adresu minimalné tyden pied
planovanou akci. V ramci emailu (obrazek ¢islo 3) kandidat obdrzi oficialni pozvanku na AC

od spole¢nosti Hudson spolu s hlavnimi instrukcemi kam a kdy dorazit.

Déle je ve zvacim emailu nastinén plan AC. JelikoZ je omezeny ¢as na jednotliva
cviceni v prubéhu dne, je zaslan kandidatovi také dokument se zdkladnimi informacemi, které
se tykaji jednoho ze cviceni. Jedna se o organizacni strukturu a zékladni informace o podniku,
Ktery se objevi ve cvifeni a s jehoz informacemi musi kandidat pracovat. Precteni a znalost
téchto informaci mize kandidatovi pomoci se rychleji zorientovat v zadanich a uSetfit ¢as pfi

vypracovani.

Jedno ze cviCeni zadavanych v pribéhu AC je také online test. Jedna se o osobnostni
dotaznik — Business Attitude Questionnaire, ktery mapuje rozvinuti ucastnikovych
interpersonalni a intrapersonalnich kompetenci. Odkaz na test je kandidatim zaslan s Casovym

piedstihem, aby méli moZnost si vypracovani ¢asové rozvrhnout ve svém volném case.
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Obrazek ¢€.3: Zvaci email kandidatovi

Véazenyla ..... ,

jak jste jiz Dbyl/ainformovan/a vedenim odd€leni HR spolecnosti X, je pro Vas

naplanované Assessment Centrum (AC).

Je pro nas potéSenim pozvat Vas na toto Assessment Centrum ve jménu organizatora

a odborného garanta, spole¢nosti Hudson.

AC se uskute¢ni v pond€li 22. Unora 2010 v prostorach spole¢nosti Hudson Global
Resources, s.r.0. na Plzeiiské 16, Praha 5 (budova Smichov Gate, 3.patro). Kontaktni

detaily viz piiloha e-mailu.

Zacatek AC je naplanovany na 8.30 hod a konec na 17.30 hod. Cely den je casové
rozplanovany do detailu, a proto je dilezité, aby jsme dodrzeli casovy harmonogram. Proto
Vas prosime o dochvilnost a dostatecné nacasovani Vaseho ptichodu. Vas bézny pracovni

odév je vhodny i pro AC.

V ptiloze tohoto e-mailu najdete Informaéni brozuru, kterd Vas sezndmi s obsahem a
prubéhem AC.

Zaroven Vam v priloze posildme broZuru zé&kladnich informaci o firmé Lowell Davinsky
Nonwovens. Prosim, pozorné si brozuru prectéte, protoze bude soucasti jednoho ze cviceni
a na jeji podrobné studium nebude vyhrazeny cas v pribéhu AC. Vytisténou brozuru ale

budete mit k dispozici v pribéhu daného cviceni.

V druhém e-mailu obdrzite samostatnou pozvanku k vyplnéni Osobnostniho dotazniku
BAQ, ktery je soucasti AC. Prosime, najdéte si v pribehu nasledujicich dni ¢as cca 45 minut -

1 hodinu na jeho vyplnéni. Dotaznik lze vyplnit kdykoli Vam to vyhovuje, nejlépe vSak ve
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chvili, kdy Vas nerusi vné&jsi vlivy (telefony, kolegové, televize...) - nejpozdéji vSak do
20. Unora 2010.

Prosim potvrd’te nam pfijeti této zpravy e-mailem na xxx@hudson.com

Dékujeme Vam za spolupraci a téSime se na setkani s Vami.
S pozdravem
XXX

Plzenska 16

15000 Prague

t: +420 296 332 900
f: +420 296 332 911
XXX @hudson.com

Hudson

www.hudson.com

FROM GREAT PEOPLE TO GREAT PERFORMANCE®

Zdroj: interni data spole¢nosti Hudson
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4.2 .4 Realizace assessment centra

Realizace AC probiha v tomto pfipad¢ pouze v jednom dni. U této konkrétni pozice
neni potfeba planovat AC na delsi dobu, protoze maji kandidati jiz mnohaletou praxi v oboru.
Zaroven je ale velice dilezité zbyvajicich sedm (dotaznik BAQ se vypliiuje pfedem) cviceni
naplanovat, aby navazovala a zajistila kandidatiim hladky prabéh celého dne. Z tohoto divodu
vznikd harmonogram AC (obrazek cislo Ctyii), podle kterého se fidi jak kandidati, tak

hodnotitelé.

Jak si lze vS§imnout, je tento harmonogram naplanovan na minuty a velice podrobné.
Kandidatim je ur¢ena jejich mistnost na cely den, kde pracuji na cviceni a také je pro né
vytiSténa verze harmonogramu pouze pro jejich osobu. Toto slouzi pro piipad, aby mohli
sledovat Cas, a tak pldnovat svou praci. Barvy v harmonogramu maji také svij ucel. Bila
policka ptedstavuji individudlni praci kandidath a barevna dobu, kdy probihd interakce
s hodnotitelem. V harmonogramu jsou barevné naznaceni tii hodnotitelé, kdy kazdy ma svou
barvu (Cervena, modra, zlutd). Pro ovéfeni se lze presvédCit, ze kazdy kandidat se setka
s kazdym hodnotitelem béhem dne, coz, jak jiz bylo zminéno vySe, zarucuje objektivitu
hodnoceni. Rizné pfesuny a administrativni zalezitosti dne fe§i AC administrator, coz je

pracovnik, ktery se kandidatiim vénuje béhem pauzy a zabezpecuje hladky chod dne.

Spole¢ny den zac¢ina sezndmenim se s kandidaty, kdy kazdy se ptedstavi, fekne par vét
0 sob¢ a své kariéfe. Dale se hodnotitelé kazdého zeptaji jaké maji predstavy o pribéhu, pokud
n¢kdy absolvovali AC a dalsi dotazy ohledné jejich oc¢ekavani. Dale je pred zapocetim dan

kandidatim k podpisu formulaf divérnosti informaci.

Kandidati spolu projdou prvnim cvi¢enim, coz je skupinova diskuse. Poté se jiz rozdéli
kazdy do svych mistnosti dle ndzvu mést (pro lepsi orientaci), kde pracuji individudlné na
svych ulohéch. Jediny okamzik kdy se kandidati sejdou, je u obéda. Zde si mohou sdélit své
pocity z doposavadnich cviceni. Na konci dne, kdy jsou jiz vSechny ulohy vypracovany,

nasleduje shrnuti dne. Hodnotitelé kladou kandidatim dotazy ohledné AC. Ptaji se na

vvvvvv
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udé¢lali jinak, a jak hodnoti sami sebe a svlij vykon. Po odchodu kandidath jesté piichazi na

fadu schiizka hodnotiteld, kde si navzdjem hodnotitelé predaji veskeré bezprostiedni udaje o

hodnoceni kandidati. Trva pfiblizné tyden nez spole¢nost X obdrzi vypracované posudky na

kazdého kandidata zv1ast’.

Obrazek &.4: Casovy harmonogram dne

Kandidit &

Time

&30 - B 45
&.45 - 300

Kandidit 5

Kandidit 4 Kandidit 3

Kandidit 2

Kandidit 1

3,00 - 315

3.15 - 3.30

.30 - 245

345 - 1000
10000 - 1015
1015 - 1030
10.30 - 1045
10.45 - 11.00
11.00 - 1115
11.15 - 11.30
11.30 - 11.45

11.45 - 12.00

12.00 - 1215
1215 - 12.30

12.30 - 12.45
12.45 - 13.00 Room Prague
13.00 - 13.15

13.15 - 13.30

13.30 - 13.45

R AER LR Competency Bazed
14.00 - 1415
14.15 - 1430

L Bl L & EFRS - Preparation
1445 - 15.00

15.00 - 1515
15.15 - 15.30

15.30 - 15.45
15.45 - 16.00
16.00 - 16_15
1615 - 16_30D

16.30 - 1645
1645 - 17.00

17.00 - 1715

17.15 - 1T.30
17.30 - 1T.45
17.45 - 18.00

Prague Bratislara Budapest Kier Bucharest Warzaw
Introduction Room Pragee 30 min
Group Exercise LOM4 - Instructions 15 min
Group Exercize LOM4 - Preparation 20 min
Group Exercize LOMS - Group Dizcuszion A8 min
Breal
LOM4 Competency Bazed | Competency Bazed
Intervicw Inkeryicw N E0 min
. L i . B0 min
IT Flanning & Organizing Room Kicy Foom Bucharest
Room Prague
EFR3 - Preparation BFHS.- BFR3 ; 20 mi
] ] Froom Kiey Preparation Preparation min
LOMY - Ztrategic . LD - Ztrategic Room Bucharest Foom ‘warsaw
Plan LDM4 - Strakegic Plan Plan 45 min
Foom Eratizlaen EFR3 - Fole Play | BFRS - Rale Play 30 min
Reom Prague Room Budapest Foom Bucharest Foom warsaw
Loie enen w0rmin
[P A-RIAT tast A-FIAT test A-RIAT tast &0 i
Room Kicy Foom Bucharest Foom warsaw
Lunchk Room Bratizlara 30 min
Competency Bused Lunchk Room Bucharest 30 min
Inkervicw Inkervicw EQ min
Room Prague Room Bratislaya
LOMs 15 miin
BFR3 - Preparation | BFRS - Preparation IT Flanning & Organizing 30 min | B0 min
Fioom Prague Fioom Eratislava Fioom Budapest Room Bucharest
EFR3 - Role Play EFR3 - Role Play .
Room Bratizlava Room Budapest 30 min
il pes LOM4 - Strategic LOM4 - Strategic | LOM4 - Strategic
Flan Flan Flan 45 min
Roomkicy Foom Bucharest Foom warsaw
A-RAT test A-RAT test A-RAT test &0 min
Room Prague Room Bratizlava Room Budapest LOM4 - Presentation LOM4 - i
. Presentation 30 min
Room Kier
Foom warsaw
Debricfing and Clozsing Room Prague 15 min | 15 min
Break 15 min | 15 min
Azsessor mecting &0 min &0 min

Zdroj: interni data spole¢nosti Hudson, 2010
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CviCeni zvolena v AC nejsou zaméfena na meéfeni zkuSenosti, ale na schopnost
proniknout do podstaty situaci, které jsou v hodnoceni povazovany za relevantni. Pro vSechna
cviceni jsou poskytnuty konkrétni informace. Kandidati musi data analyzovat v uréitém
casovém rozmezi a zformulovat vhodnou reakci. Pro kazdé cviceni jsou dany jasné instrukce
ohledné zptisobu, jakym ma byt material pouzit. Material (co se tyce obsahu) stavi vzdy na

datech poskytnutych v informac¢nich brozurach, dalsi informace jiz nejsou potieba.

Cviceni nevyzaduji zadné specialni technické znalosti. To znamena, Ze kazdy ucastnik
ma stejnou moznost ukazat své schopnosti bez toho, aniz by byli méné zkuSeni kandidati

znevyhodnéni.

4.2.5 CvicCeni assessment centra

BAQ - Osobnostni dotaznik

Osobnostni dotaznik vypovidad o kandidatovi, jak se vnima jako osobnost. Je to
cviceni, kde se monitoruje nejvice kompetenci najednou. Spolu s projektovym fizenim
a presvédcivou komunikaci sleduji hodnotitelé také kompetence dosahovani cilii a seberozvoj.
Kandidati hodnoti miru souhlasu s tvrzenimi a soucasné pak sefadi tvrzeni od nejméné
vhodného do nejvhodnéjsiho. Tento test je kandidaty vypracovan jiz pied ptichodem na AC.

V testu, ktery neni ¢asové omezen je 300 tvrzeni a zabere pfiblizné jednu hodinu.
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Obrazek ¢.5: Osobnostni dotaznik — Business Attitude Questionnaire

Business Attitudes

Example

1. Assess each
statement by means
of the following scale:

A= Totally disagree
B= Dizsagree
C=Heutral

D= Agree

E= Totally agree

2. Rank each group of 5
statements.

1=Least applicable
2=Lesz= applicable

3=Heutral

4= More applicable

5=Most applicable

s olo e+ [e [ ]e]<]
xls olole] v els]s]]
C. analyse data AlB clpE |L|i|illli|
alelclole( [z [s]s]s]
E ke vrater alBlc|plE| 1]2]s]e]s]

Zdroj: interni data spole¢nosti Hudson (verze v anglickém jazyce), 2009

CBI - Interview kompetenci

Toto interview se nezaobira biografickymi udaji a informacemi o kandidatove
dosavadni kariéfe, ale spiSe se zaméfuje na uspéchy v kariéte. Hodnotitel se ptd kandidata
piimo na piiklady z jeho pracovniho zZivota. MliZze se zaméfit na specifické priklady tspéchu,
jak jej kandidat dosahl a které¢ kroky musel podniknout. Pokud se né€kde po cesté objevily
problémy, jak se k nim postavil a jak je feSil. Toto interview trva vétSinou mezi pétactyficeti
az devadesati minutami a jak jiZ z nazvu vyplyva, je primarné zacileno na kandidatovy

kompetence nez znalosti.
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Casto pokladanymi otazkami mohou byt:

e Ocitl jste se nékdy v situaci, kdy jste si uvédomil, ze se mate jesté co udit v uréité
oblasti? (tato otdzka a dalSi odvijejici se z ni mapuji kandidativ sebeozvoj)

o Popiste projekt, na kterém jste se podilel a zdarn€ ho dovedl do konce? (mapujici
kompetenci dosahovani cilit)

e Ocitl jste se nekdy v situaci, ze jste musel svym kolegim poskytnout zpétnou

vazbu na jejich vykon? (mapujici coaching / budovani tymu)

ARAT - Test abstraktniho mysleni

Test abstraktniho mysleni je ¢asové omezené cvifeni, které mize piispét k tomu, Ze se
kandidat miize citit v &asové tisni pii jeho vypracovavani. Ucastnik ma za ukol zjistit funkci
klavesy ,,F“, kterd ma v kazdém piikladu jinou funkci a kde se jejim puisobenim méni
podateni stav znaku na jeho koneény. Ukolem kandidata je odvodit kone¢ny stav znaku
pusobenim klavesy ,,F* a zvolit odpoveéd’ z péti nabizenych moznosti. Pomoc mu poskytnou
radky vyse, kde 1ze po zamysleni pozorovat rozdily mezi znaky, a tim tak funkci tlacitka ,,F*

odvodit. Cim se kandidat dostavé déle testem, tim jsou otdzky t&Z3i.

Test ma celkem Ctyficet otazek, omezen je na dvacet minut a je vypracovavan na
pocitagi. Casové vychazi kazda otdzka na ticet vtefin a malokdy stihnou kandidati odpovédét
na vSechny piiklady. Kromé spravnych odpovédi se také hodnoti efektivita, rychlost odpovédi
a presnost. Stresujicim faktorem je pro ucastniky casomira, kterd ubihd po pravé strané, a ta
muze pusobit na kandidata jako stresovy faktor. Zalezi zde zcela na kandidétovi, zda se

rozhodne pro taktiku piesnych odpovédi, nebo rychlosti.
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Obrazek ¢.6: ARAT Test abstraktniho mysleni

Business Strategy IV Example 144
o =l il N
® ®
all O

Example 1 a1

OO @ |o

Errevios (et |[@overview |[@)]

Zdroj: interni data spolecnosti Hudson (anglicka verze), 2009

LDN — Lowell Dawinski Nonwovens, Skupinové cvic¢eni

Toto je skupinové cviceni, kde minimalnim poctem ¢lenti ucastnikd jsou tii. Sleduje
kompetence spoluprace v tymu, kompetenéni / strategické mysSleni a také piesvédcivou
komunikaci. Ugastnik se nachazi v prostiedi vyrobni spole¢nosti LDN sidlici ve Velké
Britanii. Kazdy z kandidatt dostane jednu manaZzerskou roli v ramci podniku a informace ke
své pozici. Na konané schiizi manazerti je dano za ukol snizit naklady firmy o 8%, avSak
nesmi dojit k hromadnému propousténi zaméstnanct. Velice dualezitym zavérem je, aby

skupina doSla k feseni situace a opravdu navrhla platna feSeni pro tuto situaci.
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Casova pfiprava na toto cviceni je pétatficet minut vénovdno na samo studium

dokumentd a dalSich pétatficet minut pak probiha skupinova diskuse pod dohledem vSech

hodnotitelu.

LDN — Lowell Dawinski Nonwovens, Cvi¢eni s dokumenty z postovni p¥ihradky

Dokumenty z posStovni pfihradky tvoii sdéleni, emaily a dal$i dokumenty z bézné¢ho

chodu fiktivni organizace v zadani tlohy. Tykaji se konkrétni situace a problémi, kterym celil

manazer, jehoZ kandidat v ramci cviceni nahrazuje. Na zaklad¢ informaci (emaily, dopisy,

vzkazy) musi kandidat naplanovat konkrétni Cinnosti, které zamysli podniknout v prvnim

tydnu své prace. Své odpovédi zapiSe do archu odpovédi (tabulka ¢islo tfi) spolu s typem

ukolu, pfifazenou prioritou a zpisobem feSeni. Ukoly si také musi roz¢lenit na dopoledne

a odpoledne. V tomto cviceni se méfi pouze kompetence projektového fizeni.

Tabulka ¢.3: Odpovédni arch pro Cvi¢eni s dokumenty z poStovni prihradky

Uter¥ 6.1mora 200X

CAS

Predmét / Cinnost

Priorita

Zpisob [ Krolky fedeni

dopoledne

odpoledne

Zdroj: interni data spolecnosti Hudson, viastni zpracovani, 2009
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LDN — Lowell Dawinski Nonwovens, Prezentacni cvic¢eni

Toto je analytické a prezentacni cvi¢eni, ve kterém ma kandidat za ukol analyzovat
fakta o fiktivnim zadaném podniku a dale své nédpady pienést do urcit¢ho planu s presné
vymezenymi postupy pro spolecnost. Vysledkem tohoto cvi€eni je navrhnuti strategického
planu spole¢nosti, a ten pak prezentovat generalnimu fediteli na schiizi vedeni. Od kandidatt
se vyzaduje plnohodnotna prezentace vyuzivajici pomiicky (flipchart, tabule). Pti prezentaci
cviceni sehrava hodnotitel roli generdlniho feditele spole¢nosti a posloucha strategické napady

svého fiktivniho pracovnika.

Na piipravu prezentace ma kandidat pétactyficet minut. V idedlnim ptipadé pak
prezentace trvd patndct minut, zavéreCnych patnact minut je ponechano na otazky od

hodnotitele (které se tykaji strategie podniku).

BFR - Manazerské cvic¢eni, Rolova hra, Zprdva

Manazerské cviceni jako cast AC ma za ukol nasimulovat schizku kandidata jako
generalniho feditele podniku spolu se svym podiizenym — vedoucim obchodni jednotky (tuto
roli pfedstavuje hodnotitel). Utelem schiizky je uréit prvni fazi zmény firemni politiky. Po
probéhnuté schiizce ma kandidat prostor napsat zpravu ze schiize pro predsedu spravni rady
podniku. Zprava musi obsahovat navrhy konkrétnich kroki, které je tfeba podniknout, aby se

uskutecnila reorganizace a dale také dalSi osobni ndvrhy kandidata.

Celkovy €as na ulohu je tficet minut na pfipravu, dale tficeti minutova schlizka a poté

dalsich tficet minut na sepsani zpravy ze schiize.
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4.2.6 Zpracovani vystupni zpravy a zpétna vazba

4.2.6.1 Vystupni zprava

Po skonceni dne AC je skandidaty provedeno shrnuti dne, kde maji pfilezitost
okomentovat vSechny cviceni, kterymi ten den prosli. Hodnotitelé se Casto i ptaji, pokud by se
s ohlédnutim zpét zachovali jinak, zda by zmeénili strategii své prace nebo co jim cinilo
nejvetsi potize. Po probrani bezprostiednich pocitli se hodnotitelé¢ s kandidaty rozlouci a
domluvi se na datumu doruceni zpétné vazby na jejich vykon. Dle harmonogramu dale

probihé hodinové schlizka hodnotiteld.

N 24

informace a dojmy ze cviCeni s kandidaty. Pfi vyuziti dodavatelské spolecnosti jako v tomto
pripad¢ trva zpracovani vystupni zpravy jeden tyden. Vyhodnocuje se kazda kompetence
zvlast a skore se zapisuje do karty matice kompetenci. Poté vznikne dokument, ktery celkove

sumarizuje vykon kandidata v AC. Tento dokument obsahuje:

e Souhrn a popis uloh, testli a rozhovori, které probehly.

e Popis hlavnich sledovanych kompetenci.

e Hodnoceni kompetenci v grafickém ptehledu se $kalou hodnoceni.

e Popis jednotlivych kompetenci, popsani kandidatovych silnych stranek
a prostort pro rozvoj v ramci kazdé dane kompetence.

e Zaver.
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4.2.6.2 Hodnoceni vysledkit assessment centra

Jednotlivé vysledky AC na pozici obchodniho feditele do spolecnosti X jsou
znazornény Vv paprskovitém diagramu hodnoceni (graf &islo tfi), kde je kazdy kandidat
oznacen jinou barvou. Z tohoto grafu lze lehce porovnat vysledky kandidatii a tirovné jejich

dosazenych kompetenci.

Graf ¢.3: Grafické znazornéni hodnoceni kandidata AC

Zdroj: interni data spolecnosti Hudson, vlastni prace, 2010
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Nejhiite hodnocené kompetence vramci konaného AC vychdzeji presvédciva
komunikace a seberozvoj. Urovné pét (dostate¢nd rozvinuté turoveit) u kompetence
presvédcivé komunikace doséhli pouze dva kandidati. Tito kandidati byli Gspésni u skupinové
diskuze, vedli skupinu spravnym smérem, pouzivali spravné argumenty, vyhodnocovali
informace od kolegli a celkové dovedli ostatni kolegy k zavérim a feSeni. Dale byli tito
kandidati nejpresveédCiveéjsi u prezentace, mluvili jasné, k véci a jejich prezentace byla

pfipravena. Pouzivali k prezentaci pomiicky pro snadnéjsi pochopeni.

V oblasti seberozvoje pouze jeden kandidat dosédhl na hranici dostate¢né rozvinuté
kompetence. Ostatni shodné skoncili na ohodnoceni 4, které znamend, ze kompetence je
nedostateCn¢ rozvinuta a potiebuje vice rozvijet. B€hem rozhovorti nadprimérny kandidat
ukazal, ze pracuje na své osob¢, poucuje se ze svych ptedchozich chyb, dale se rad pousti do

novych projekti, aby ziskal nové rozhledy v oblastech, které mu nejsou blizké.

Kompetence projektového fizeni byla vyhodnocena primérné, u jednoho kandidata
podprimérné a u dal§iho urcena jako jeho silna stranka. Tato kompetence se nejvice promitala
ve cviceni s dokumenty z postovni prihradky, dale v psani zpravy ze schiize a osobnostniho
dotazniku. Kandidati se uspésné zvladli probrat mnozstvim informaci a i pod ¢asovym tlakem

nachazeli kreativni navrhy, coz vedlo k uspéSnému zpracovani tlohy.

Koncepcni / Strategické ftizeni jako kompetence je definovana jako ptevedeni
abstraktnich pfedstav do specifickych rad a realizovatelnych feSeni. U dvou kandidati byla
tato kompetence vyhodnocena jako silnd stranka. Pfi skupinové diskusi navrhovali
realizovatelna feSeni jak snizit naklady podniku, u prezentace prevadéli abstraktni myslenky
z textu do specifickych rad pro podnik. Jejich silnou strankou je, ze pfemysleji o hodnotach,
systétmech a procesech spolecnosti. Jednou z c¢asti celkového hodnoceni kompetence
strategického mysleni je také test abstraktniho mysleni, ktery celkové dopadl primérné az
podpriimérné. Kandidati az na vyjimky dvou ucastniki odpovidali $patné, malo efektivné
a nepiesné. Vsichni se ale snazili odpovidat rychle, coz mize byt zptsobeno tim, Ze test byl

casov¢ omezeny.
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Pro poptavanou pozici obchodniho feditele ve spole¢nosti X jsou v ramci zvolenych
kompetenci vyzdvihnuty nejvice: piesvéd¢iva komunikace, coaching / rozvoj a budovani tymu
a také dosahovani cili. Tyto kompetence a jejich rozvinutost jsou dle managementu
komunikovat s klienty, vést svlij tym zaméstnanci a dosahovat zadanych cili jsou i dle

analyzy pracovni pozice ty s nejvétsim dirazem.

Z téchto vybranych kandidatt spolecnosti X byl nejlépe ohodnocen kandidat 3, ktery
prokazal nejvyssi dosazenou uroven u vétSiny sledovanych kompetenci. Zaroven také splnil

hranici 5 na skéle kompetenc¢niho profilu u vS§ech kompetenci.

V okamziku, kdy se spolecnost rozhodne vénovat hlavni pozornost pouze tiem
vyzdvihnutym kompetencim, pfichazi do tivahy na pozici také kandidati 4 a 5. Po zvazeni
vysledkit AC a dalSich ukazateli je jiz na rozhodnuti spolecnosti X, komu bude pozice

obchodniho feditele nabidnuta.

4.2.6.3 Zpétna vazba

Zpétnd vazba je poskytovana vSem ucastnikim AC. Tato schlizka je naplanovana
individualné s kazdym tcastnikem a trva vétSinou hodinu. Setkani je vedeno ve formé diskuse
a hlavnim tématem je vykon kandidata v AC. Jsou probrana vSechna cviceni a hodnotitelé se
ptaji na ndzory o obsahu a pohled na né. Déle se hodnotitel ptd, jestli kandidatovi pfinesla
cvic¢eni néco navic do jeho profesni kariéry. Jsou probrany silné a slabé stranky kandidata a
jsou mu dany rady, jak vylepsit sviij dosavadni pracovni vykon a jak pracovat efektivnéji. Na
zavér se vysledek AC sumarizuje, hodnotitel se ptd, pokud kandidat svoje hodnoceni akceptuje

a €0 si z n¢ho odnasi do pracovniho Zivota.
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4.3 Vyhodnoceni polostrukturovanych rozhovoru s kandidaty

S kandidaty AC byly provedeny polostrukturované rozhovory pted zacatkem AC
a dale také po skonceni AC, pfi shrnuti dne. Cilem téchto rozhovori bylo zjistit, jak kandidati
AC vnimaji, porovnat jejich preference na jednotliva cviceni a na zavér vytipovat navrhy na
zlepSeni této metody v dodavatelské spole¢nosti Hudson. Seznam otazek pro kandidaty je

uveden v priloze ¢islo sedm.

Vsichni kandidati, ktefi se zGcastnili AC na pozici obchodniho feditele, pracuji v
oblasti obchodu od péti do sedmi let. Z toho vyplyva, Zze volit mezi témito uchaze¢i na
obsazovanou pozici je spravnd volba, loajalnost k oboru a jeho znalost je jednim z

predpokladi pro tuto pozici.

Ucast na konaném AC byla pozitivné vnimana viemi Gcastniky dne. Dva kandidati
védeli presné, jak bude den probihat. Tato ¢ast kandidatu jiz absolvovala AC v jinych
spole¢nostech jako metodu vybérového fizeni, avSak nevédeli, jaky bude postup dne, jak
dlouho bude AC trvat a pokud a jaka bude zpétna vazba. Dalsi dva ucastnici se jiz dfive
zacastnili AC v jinych spole¢nostech, av§ak maji negativni zazitky. Nedostali zadnou zpétnou
vazbu, cviceni nesimulovali realnou pracovni situaci a byly vice zaméfené na

psychodiagnostiku. Zadny z Giastniki nevénoval piipravé vice nez hodinu svého &asu.

Nejcast€jsi chybou pii komunikaci o AC byla kandidaty zminovana nedostatecna
komunikace pfed konanim AC. Urciti zaméstnanci byli v rdmci spolecnosti X urceni jako
vhodni kandidati na pozici obchodniho feditele. Toto vSechno bylo probrano managementem
spolecnosti X, avSak komunikace smérem ke kandidatim zbyla na personalnim utvaru
spolecnosti. Tato komunikace byla o¢ima kandidatd nedostatecnd. Postradali jakékoli
informace o konani AC, az do okamZiku, kdy jim byl z dodavatelské spole¢nosti doruc¢en
informac¢ni e-mail. Kandidati by uvitali informace o divodu konani AC, jeho vyznam pro
zaméstnance spolecnosti X a dalsi informace o vystupech, jaké mohou mit dopady na jejich

kariéru ve spolecnosti a v ¢em jim mohou byt ptinosem, pokud se rozhodnou se zli¢astnit.
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Vsemi kandidaty byla shodné negativné hodnocena naro¢nost celého AC. Cely den se
kandidati museli maximalné soustfedit, aby predvedli sviij nejlepsi vykon. Zcela zamérné jim
byly poskytovany obsahlé materidly, kvili navozeni pocitu Casové tisné a tlaku. Testovaci

ptiklady na pocitacich byly Casové omezené, aby kandidati ukézali, jak pracuji pod tlakem.

Jednotlivé ¢asti AC byly ucastniky ohodnoceny podobné. Cviceni na analyzy
informaci byla ohodnocena jako naro¢na z divodu nutnosti studia obsdhlého materidlu a malo
Casu na zpracovani. Kandidati vidéli nedostatky pti skupinovych cviceni, kdy ne vzdy se
zajistilo feSeni v ramci zadaného ukolu a dale by uvitali vice cvi€eni, kde by mohli projevit
své uméni prosadit se a vést tym lidi. Test abstraktniho mysleni byl oznaovan jako obtizny
z davodu celodenni Gnavy. Namisto abstraktniho testu by kandidati uvitali spiSe numericky
test. Domnivaji se, Ze podani informaci v ¢islech by jim umoznilo Iépe s nimi pracovat a lépe
se vzit do piikladu. Kandidatim také nebyla blizka témata zadani z oblasti textilniho primyslu
a domnivaji se, Ze zadani zjejich odvétvi by jim pomohlo vice se projevit a v zadanych

ukolech si véfit.

Pti ohlédnuti zpét na konané AC by kandidati zménili pfistup v n€kolika oblastech.
Jako jeden z nazorti zaznélo, ze by zménili pfistup ke studiu dokumentd. Mnoho z nich
studovali informace do pfiliSného detailu, a tim pfichdzeli o Cas. Pfi pristim AC by se
kandidati snazili nebyt nervézni a jednat sebevédomé. Mnoho z nich by zvolilo lepsi pfistup

k prezentaci, opravdu by se vzili do role ze cviceni a 1épe by se pfipravili.

Zpétnd vazba od hodnotitell je kladn€ ohodnocena jako nejvétsi pfinos pro kandidaty.
Tento krok je poskytnut v§em tcastnikim AC, a to i tém, ktefi nebyli na pozici do spole¢nosti
X vzati. Kazdy se sejde individualné s hodnotitelem, ktery kandidatovi nastavi pomysiné
zrcadlo na jeho vykon a osobu. Ugastnikovi jsou piedlozeny jeho silné a slabé stranky, a je
popsén jeho vykon v AC. Jako dalsim krokem po AC miZe byt dodavatelskou firmou
zpracovan individualni rozvojovy plan kazdému ucastnikovi ze spole¢nosti X, ¢imz zabezpeéi

spolecnosti kvalitni pracovniky pro svou organizaci.
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4.4 Zhodnoceni a navrhy reSeni

4.4.1 Navrh 1

Uprava harmonogramu a typu cvic¢eni v AC

Z polostrukturovanych rozhovoru vyplynulo, ze kandidati shledavaji test abstraktniho
mySleni jednim z nejnaro¢néjSich cviceni za cely den. Pii bliz§im prozkoumani
harmonogramu AC je tento test vZdy umistén na konci dopoledniho nebo odpoledniho bloku.
Proto by bylo vhodné zamyslet se nad preskupenim zaddni a umoznit ucastnikiim tento test
vypracovat jako prvni cvi¢eni v ramci dne. Dal$i moznosti je zaslani testu i¢astnikim online
a umoznit jim tak vypracovani testu mimo den konani AC. Toto bylo jiZz v minulosti
vyzkouseno, ale ze zkuSenosti je tento krok hodnocen $patné, jelikoz kandidati neptikladaji
testu dostateCnou diileZitost a jejich pozornost je testu vénovana pouze okrajové. VétSinou si

ve svych Casové naroénych zaméstnanich nenajdou dost ¢asu a jejich Spatné vysledky pak

zbyte¢né negativné zkresluji jejich vykon.

V tomto ptipad€, kdy vSichni Ucastnici AC jsou jiz zaméstnanci s nékolikaletymi
zkusenostmi z ruznych obchodnich jednotek spole¢nosti by bylo vhodngjsi k jejich testovani
vyuzit namisto testu abstraktniho mysleni test numericky. Rozdil mezi témito dvéma testy je
hlavné v konkrétnim ciselném zadani. Kazdy zkandidati se s pocitanim a s ¢iselnymi
piehledy stfetava kazdy den, a tudiz by byl tento test pro kandidaty na pozici obchodniho
tfeditele 1épe pochopitelny.
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4.4.2 Navrh 2

Rozsiiit skupinova cvicéeni za ucelem sledovani tymové spoluprdace a kompetence rozvoje a

budovani tymu

Pfi shrnuti dojmi z celodenniho AC bylo nékolik kandidath, ktefi by uvitali vice
skupinovych cvieni vramci dne. Jejich pfipominky se tykali hlavné oblasti tymové
spolupréce a vedeni lidi, kde se chtéli pokusit ukazat svoje viidcovské schopnosti, jelikoZ je
povazuji za svou pfidanou hodnotu, kde miize vedeni spolecnosti spattit veliky potencial pro

obsazovanou pozici.

Kompetence rozvoje a budovani tymu byla vramci dne méfena celkem ve tfech
cvienich, avsak pouze jedno z nich mélo charakter skupinovy. Reseni pro zlepieni se nabizi
v implementaci dal§iho skupinového cviceni v rdmci dne kondni AC. Z moznych cviceni,
ktera existuji ve svété AC by se dala naptiklad pouzit modelova situace ,,pieziti v pousti“, kde
kazdy ucastnik cvi¢eni ma moznost si zvolit z nabizenych predmétii a poté navrhnout vhodnou
strategii preziti pro svlj tym. Tato cviceni se vhodné aplikuji na juniornéjsi pozice, avsak pro
potieby obsazeni obchodniho feditele spolecnosti X by byly vhodnéjsi cviceni, ktera se daji

realnéji aplikovat do bézného pracovniho dne.

Hodnotitel¢ se mohou kromé& vySe popsaného cviceni rozhodnout napiiklad mezi
situaci s feSenim problému s komplikovanym klientem ¢i dodavatelem, anebo nedostatkem
¢asu pfi vypracovani obchodnich navrhti. V téchto cvienich by nadale ti¢astnici pracovali ve
skupindich a méli by tak moZznost dokazat hodnotitelim své schopnosti pfi vedeni tymu

spolupracovnikii.
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4.4.3 Navrh 3

Zamé¥it se na dalsi spoluprdci v oblasti Development Centre

V ramci spoluprace dodavatelské spolecnosti Hudson se spolecnosti X bylo konané AC
zaméfeno pouze na vybér nejkvalitnéjSiho kandiddta na danou pozici. Vzhledem ke
spokojenosti obou stran pii projektu by bylo vhodné rozsifit spolupraci dale také na
poskytovani poradenstvi v oblasti rozvoje zaméstnancti — konani Development Centre (dale
jen DC). Vyuziti outsourcingové spolecnosti v planovani rozvoje zaméstnancii a potazmo
1 povySovanim pracovniki vramci organizace by spoleCnost X piedesla stiznostem

o subjektivité téchto povyseni.

Dlouhodobou vzajemnou spolupraci spolecnosti by vznikla konkrétni zadani DC, ktera
by byla na miru upravena pro spolec¢nost X a na dal$i rizné pozice napti¢ organizaci. Rizné
DC by se rozlisovala dle riznych kompetenci a spole¢nost by jednoduSe mohla sledovat
pracovniky, ktefi maji potencidl rozvoje a naopak eliminovat pracovniky, ktefi naptiklad
nemaji zajem vést lidi, a tim tak nespliiuji kompetence pro moznost povyseni. Bylo by déale na
spole¢nosti, jak by sdanymi informacemi pracovala v budoucnu. Nabizi se zavedeni
tréninkovych programi pro pracovniky, kteti maji potencial rozvoje, a tim si dale vychovavat

budouci vrcholové manazery.
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5 Zavér

Vhodné zvolena a aplikovana vybérova fizeni ve spoleCnostech patii k zakladni
¢innosti personalniho oddéleni. Vybér vhodnych zaméstnanct je zdkladnim ptredpokladem pro
dobré fungovani organizace. Je na personalistech zvolit tu spravnou metodu pro vybér
zaméstnanct, kterd zavisi na pozadované pozici a tudiz na hlavnich pfedpokladech uspésného
kandidata. Zvolena metoda déle také zavisi na Casu a finan¢nich prostiedcich, které mohou byt

obétovany pfi hledani tspésného kandidata.

Jak jiz naznacuje nazev této diplomové prace, Assessment Centre je nejen metodou
vybéru zaméstnanc, ale také jejich rozvoje. V porovnani s jinymi metodami je zde vyhoda
komplexnosti a mnohostrannosti hodnoceni, protoze jsou kandidati pozorovani vicero o¢ima.
Dalsi dulezitou vyhodou je flexibilita, mysleno jako moznost aplikovat metodu s
mirnymi zmé&nami na vice urovni pozic napfi¢ organizaci. Nespornym pozitivem pro uéastniky
AC je také zpétna vazba, kterd umoziuje pfinést pohled zvenci a ktera je uplatiiovana hlavné
pii rozvojovych AC. Pro celé spolecnosti znamena konani AC velkou finan¢ni 1 ¢asovou
investici a zaleZi na podniku a jeho zvaZeni, zda je vhodné;jsi ptipravovat AC samostatné nebo

ptizvat dodavatelskou spolecnost.

Ve vlastni préaci bylo zhodnoceno konkrétni konané AC v dodavatelské spole¢nosti,
kde v jeho ramci byly uskute¢nény také polostrukturované rozhovory s ucastniky. Na zakladé
tohoto zhodnoceni, pfimého pozorovani a také analyzy dat byly navrhnuty konkrétni navrhy

zlepseni.

Rozhovory ukazaly, Ze je nutné se hloubégji zamyslet nad harmonogramem cviceni
a zvolit lepsi nacasovani z divodu poskytnout kandidatim co nejvétsi komfort na praci
a predejit tim jejich unavé. Bylo by tedy vhodné pteorganizovat potfadi cvi¢eni v rdmci dne
a tim pomoci kandidatim k dosazeni co mozna nejlepSich vysledkd. DalSim podstatnym
navrhem ve zkoumaném AC je vymeéna testu abstraktniho mysleni za test numericky. Zvoleno
by to mélo byt z ditvodu piiblizeni kandidatim cviceni jejich kazdodenni praci.
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Vtomto AC se dale pozoruje prostor pro inovaci v zavedeni dalSiho skupinového
cviceni, které by umoznilo kandidatiim vice projevit sviij potencial vést tym spolupracovnikd,

a tak se projevit jako vedouci pracovnik a tudiz vhodny kandidat pro poptavanou pozici.

V posledni tadé by bylo vhodné vyuzit zavedenou spolupraci outsourcingové
spole¢nosti Hudson se spole¢nosti X jako zaklad pro pozdéjsi navazani prace v oblasti rozvoje
zaméstnancl. Byl by zde prostor pro zavedeni DC do spolecnosti. Tento model by dale mohl
byt pouzit pfi povySovani zaméstnancti a pomohl by u nich identifikovat potencial rozvoje.
Pozitivné by to zajisté ovlivnilo vedeni spolecnosti X, kterd by svymi pracovniky byla

vnimana jako objektivni pfi povySovani internich zaméstnancu.

Na zavér je nutné poznamenat, Ze zvoleni priabéhu a vystupu AC je vzdy na
outsourcingové spolecnosti a spole¢nosti, ktera si necha AC na zakazku navrhnout. Jedna se
o nemalou finan¢ni Castku, vétSinou v fadech desetitisicich korun pro skupinu nékolika
ucastnik. Je vzdy na vedeni spole¢nosti spole¢né s personalnim utvarem, zda zvoli tuto

strategii vybéru a potazmo i1 rozvoje zaméstnancil.
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7 P¥ilohy

Seznam priloh

Piiloha ¢.1: Grafické znazornéni hodnoceni - kandidat 1
Piiloha ¢.2: Grafické znazornéni hodnoceni - kandidat 2
Piiloha ¢.3: Grafické znazornéni hodnoceni - kandidat 3
Piiloha ¢.4: Grafické znazornéni hodnoceni - kandidat 4
Piiloha ¢&.5: Grafické znazornéni hodnoceni - kandidat 5
Piiloha ¢.6: Grafické znazornéni hodnoceni - kandidat 6

Piiloha ¢&.7: Polostrukturovany rozhovor — kandidati
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Priloha ¢&.1: Grafické znazornéni hodnoceni - kandidat 1

Kandidat 1
O=obni kompetenéni profi

w— Cekavana Groven kompetence

e

. T
// CoachingtFozvaj a budowani tjmu

Preswadiiva komunikace

Do=ahovani il

Zdroj: interni data spolecnosti Hudson, viastni prdce, 2010



Priloha &.2: Grafické znazornéni hodnoceni - kandidat 2

kandidat 2

__ L. . O=obni kompetenéni profil
= cekavana uroven kompetence

I z
Dosahowani ol \\ Cioaching!Rozvoj a budowani tjmu

Presusdéiva komunikace

Zdroj: interni data spolecnosti Hudson, viastni prdace, 2010
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Priloha &.3: Grafické znazornéni hodnoceni - kandidat 3

Kandidat 3

— ) Aekdvand Oroven kompetence

Diosahovani il

Preswadziva komunikace

O=obni kompetenéni profil

CoachingtFozvaj a budowani tjmu

Zdroj: interni data spolecnosti Hudson, vlastni prace, 2010
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Priloha ¢.4: Grafické znazornéni hodnoceni - kandidat 4

Kandidat 4

— ) Aekdvana Oroven kompetence

Dosahovani cili

Preswadziva komunikace

O=ozbni kompetenéni profi

CoachingtFozvaj a budowani tjmu

Zdroj: interni data spolecnosti Hudson, viastni prdce, 2010
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Priloha ¢.5: Grafické znazornéni hodnoceni - kandidat 5

Kandidat 5
O=ozbni kompetenéni profi

—Cekavana Groven kompetence

Dasahowani ol CoachingtRozvaj a budowani timu

Preswedéiva komunikace

Zdroj: interni data spolecnosti Hudson, vlastni prace, 2010



Priloha &.6: Grafické znazornéni hodnoceni - kandidat 6

Kandidat &
O=obni kompetenéni profil

—Eekdvana uroven kompetence

—
T

Fresw&dEivi komunikace

Diozakhovani cill Coaching f Rozvoj a budowani tjmu

Zdroj: interni data spolecnosti Hudson, vlastni prace, 2010
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Piiloha ¢.7: Polostrukturovany rozhovor — kandidati

. Jak dlouho pracujete pro spole¢nost X?
. VE&deli jste jak Assessment centrum probiha?
. Pokud ano, ptipravovali jste se na n¢j?

vvvvvv

. Pokud byste prosli assessment centrem znovu, co byste délali jinak?
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. Jak jste byli spokojeni s uspofadanim dne?
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