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Uvod

Kazdy pracovni pomér zacina piijimacim fizenim, které¢ mé pro ob¢ zucastnéné strany
vice ¢ méné zasadni vyznam. Spatny vybér nového &lena pracovniho tymu miize mit
velmi neblahé nésledky, a to nejen pro firmu. Proto je na néj ve vétSiné podnikt kladen
velky daraz. Zejména pro pozice s vysokou odpovédnosti se pouzivaji metody, které
vyzaduji lepSi pfipravenost organizatori i samotnych tucCastnikii. Vyhoda téchto
sofistikovangjSich metod vybéru vhodného kandidata spociva jednak v celostnim
pohledu na kazdého uchazece, ale zaroven ve schopnosti pozorovani drobnych nuanci
chovani uchazeCe v konkrétnich situacich. Soucasn€ poskytuji vice informaci
0 uchazecovych navycich a o dispozicich, se kterymi piichazi, tedy se kterymi se jeho
budouci spolupracovnici budou setkavat. Jednou z téchto komplexnich metod vybéru
spolupracovnikli je pravé assessment centrum, kterému je vénovéna tato bakalarska

prace.

Dalo by se ptedpokladat, ze ve vybérovém fizeni jsou dileziti jen uchazeci a Ze pouze
na nich je, ,,aby se ukazali“. Opak je ale pravdou. Pti vybirani vhodného zaméstnance
hraje klicovou roli personalista, manazer nebo jind povéfend osoba, ktera zodpovida
za kone¢ny vybér toho pravého cloveka. V pifipad€é assessment centra (dale AC)
je téchto lidi, ktefi ovliviiuji volbu vhodného kandidata, zpravidla vic. Jejich tikolem
je ptipravit uchaze¢tiim podminky a modelové situace, ve kterych mizou demonstrovat
své schopnosti a pfipravenost vykondvat pozici, na kterou se hlasi. V pribéhu AC pak
hodnotitelé pozoruji, jakym zptsobem kazdy z kandidati zadané ukoly fesi, jaké vzorce
chovani pouziva, pfipadné jaké role zastava pii praci v tymu.

Cilem této prace je popsat prubéh AC obecné a v provedeni spolecnosti QED GROUP
a.s. Predstavit konkrétni projekt pro firmu X. aformulovat moznd opatieni

pro zkvalitnéni sluzeb AC firmy QED GROUP (déale QED).

Assessment centrum je jako ndstroj pro volbu vhodného kandidata hojn€ pouzivan nejen

v soukromém sektoru, coz svedci o aktualnosti tohoto tématu.



1 Co je to assessment centrum

Assessment centrum je nazev pro metodu vybérového fizeni. Mezi jeji specifika patii,
Ze se ji ucastni vice uchazecl zaroven (zpravidla minimalné 2 nebo 3) a obvykle trva
i nékolik hodin. Projevované kvality ucastnikii po celou dobu pribéhu assessment
centra pozoruje tym zkuSenych hodnotitelii v Cele S moderatorem, ktery AC uvadi

(Hronik, 2012).

1.1 Nazev

Assessment centre se do ceStiny nepteklada, ale kdysi byl pouzit Cesky ekvivalent
»diagnosticko-vycvikovy program* (Armstrong, 2002). Kdybychom se pokusili vyraz
assessment centre doslovné pielozit, vychédzeli bychom v prvni fadé ze slova
(o)hodnoceni. Centre je potom V angli¢tiné vyraz pro centrum nebo stredisko (napf. job
centre = ufad prace). Dalo by se tedy fict, ze se jedna o ,hodnotici centrum®,
,hodnotitelnu® ¢i ,,ohodnocovatelnu®. Tyto ¢eské varianty jsou vSak znaéné krkolomné,

proto se pouziva nazev anglicky.

Arnold a kol. ve své Psychologii prace uvadi pod heslem ,,assessment centre® tuto
definici:

,,Hodnotici proces zahrnujici spolecné vykondavani urcitych cinnosti a jejich spolecné
hodnoceni za ucelem posouzeni vykonu hodnoceného u rady zpiisobilosti, tykajicich

se prace.“ (Arnold, 2007, s. 608)

1.2 Historie

Historie assessment center sahd do zacatku minulého stoleti. Metoda pravdépodobné
vznikla v obdobi 1. svétové valky, kdy byli jeji pomoci vybirani némecti dustojnici.
Ve 2. svétové valce byla metoda vyuzivana uz i ve Spojenych statech pro objektivni

vybér civilnich a vojenskych rekrutii posilanych na Spionaze.

Prvni firma v soukromém sektoru, ktera zavedla AC jako standardni metodu v oblasti
personalistiky, byla v 50. letech firma American Telegraph & Telephone (AT&T).
Predvidala tak vykon svych manaZerti. Ze studie feditele lidskych zdroji AT&T
sledujici 25 let profesni drahy manaZert spole¢nosti vyplyva, ze diky AC je skute¢né

mozné uspésné predpovidat tispéch organizace.



Prvni instrukéni material tykajici se metodiky provadéni AC byl sepsan v roce 1975.
Tento dokument, nesouci nazev Guidelines and Ethical Considerations for Assessment
Center Operations, shromazd'uje nejdilezitéjsi informace o AC a je sepsan tak, aby
se jeho ctenafem mohl stat kdokoli. V aktualizované podobé vychazi dodnes a jeho

nejnovejsi vydani je z roku 2014.
1.3 Vyuziti

AC se pouziva pro presnou volbu vhodného zijemce o pozici (napi. vysokého
manazera), kde by Spatny vybér mohl zptisobit fatalni nasledky pro cely podnik. Hodi se
pii vybéru zaméstnancii na posty, které vyzaduji specialni dovednosti, pfi bézném
pohovoru téZzko pozorovatelné, jako je napt. feSeni konfliktni situace, uméni
kompromisu (lidé pracujici v tymu) nebo jednani s lidmi (call centra). Dale je AC
vhodné pro rychlé vylouceni nevhodnych uchazect v ptipadé obsazovani mista, o které

je velky zajem.

Assessment centra jako metoda vyberovych fizeni jsou rovnéz uziteCna pro samotné
kandidaty, nebot’ jim davaji moznost pocitit kulturu organizace a jeji hodnoty, coz mize
mit vliv na jejich nésledné rozhodovani, zda jim prace v této spolecnosti bude
vyhovovat (Armstrong, 2007). Kromé toho se ucastnici mohou dozvédét vic sami
0 sob&. O svych silnych a slabych strankach, o tom, kterym smérem by méla sméfovat
cesta jejich dal§iho rozvoje. Zejména pokud je soucasti AC poskytovani zpétné vazby

ucastniktim.
1.4 Development centrum

Personalistika zné také vyuziti AC jako metody pro zjiSténi silnych a slabych stranek
svych zaméstnanci na stran¢ jedné, jako i nastroj pro rozvoj jejich potencidlu na strané
druhé. Takové centrum se nazyva development centre (dale DC). Muze byt
organizovano pro hodnoceni jednotlivych tymt dané spolecnosti nebo celych

organizaci, pfi¢emz jeho cilem je zlepsit schopnost kolektivni spoluprace ui€astnikd.

Pribéh byva zpravidla velmi podobny AC, nicméné tato dvé centra se 1iSi svymi
vystupy, a predev§im diivodem svého konani. Zatimco vysledkem AC je osobni zprava
o kazdém jednotlivci zvlast a doporuceni vhodného kandidata na poZzadovanou pozici

na zakladé jeho dovednosti, z DC je vedle individualni zpravy mozné ziskat report
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celého tymu, pojednavajici o vztazich mezi ¢leny tymu a o moznostech dalsiho rozvoje

skupiny.

Kdyz se manazer rozhodne uspotfadat AC, planuje pravdépodobné obsadit néjaky
pracovni post a hleda vhodného ¢lovéka. Smysl konéni DC je ale jiny. Jak uz i sam
nazev development centre (develop = vyvijet se, rozvinout) napovida, hlavni mySlenkou
a zaroven predpokladanym ucinkem tohoto programu je budouci rozvoj ucastniki.
Tomu by mél odpovidat i pfistup k zacastnénym. V DC se ve snaze objevit, jaky
potencial se V kazdém z pracovnikli skryva, z kazdého ,,doluje, co se da. Manazer
pracuje s lidskymi zdroji, které jiz realné ma k dispozici. V piipadé AC neni tento
postup zadouci. Nasim cilem je pozici obsadit ¢lovékem, ktery bude piipraveny pro jeji

vykonavani bez potieby dal§iho vycviku, ktery by znamenal nase dodatec¢né naklady.

1.5 Pribéh AC

Nyni se budeme podrobnéji zabyvat ptipravou programem AC. Jak je jiz uvedeno dfive,
kazdé AC je unikatni. Zaméfime se proto a na postup, ktery je pii sestavovani

a nasledné realizaci AC bézn¢ uplatnovan.
15.1 Priprava

Kazdé¢ assessment centrum zacind piipravou. Ta trva nékolik dni ¢i tydnli pred kondnim
dokument zvany analyza pracovni pozice. V ni jsou sepsany klicové kompetence, které
se budou béhem AC sledovat. Tuto zpravu ma na starost personalista nebo jiny ¢loveék
povéteny pofadanim AC. Nez muize byt zprdva sepsdna, je nutné s manazerem
zkonzultovat naplh prace na obsazované pozici a pozadované kvality Cloveéka, ktery
by na ni mél byt dosazen. Na zaklad¢ stanovenych klicovych kompetenci jsou zvoleny
modelové situace a dalsi aktivity, které budou AC tvofit. Poctivé sestavena analyza

pracovniho mista je tedy pro efektivni AC nezbytna.

Kazdé vybérové tizeni metodou AC je sestaveno na miru dané pozici a klientovi. Proto
je kazdé AC v néfem specifické, 1 kdyz v zasad¢é jsou si vSechna podobna. Shodu

nachdzime zejména ve strukture.
152 Uvod

Zacind se privitdnim ucastnikl, vysvétlenim smyslu konani AC, predstavenim

organizatoria a zodpovézenim piipadnych dotazli. Po tivodu byva zvykem zafazovat
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warm-up aktivitu, kterd by mela kandidaty uvolnit a 1épe je uvést do nadchazejiciho
programu. (Kyrianova, 2003) Pfi této ¢innosti mizeme nechat ucastniky, aby se né&jak
humorn¢ ptedstavili — napt. demonstraci svych vlastnosti na ptikladu n¢jakého zvitete,

nakreslenim kratkého komiksu apod.
1.5.3 Testovani a pozorovani

Nasledné ptichdzi na tadu testovaci cast, kterd ma odhalit znalostni a dovednostni
zpusobilost uchaze¢i, jako jsou napf. vykonové testy. Po nich je vhodné zafadit
prestavku. Druhy aktivit by se mély stiidat, aby ucastnici neméli problém udrzet
pozornost. Naro¢né&jsi ¢asti AC by mély byt néasledovany témi jednodusSimi, nikoli

naopak.

Dalsi pozorované metody jsou rolové hry a piipadové studie. Uplné poslednimi ukoly
pro kandidaty byvaji vypliovani dotaznikli a individudlni rozhovory, které mohou
probihat zaroven, je-li kdispozici alespon jedna oddélend mistnostech navic.
Do programu mtize byt zahrnuta i psychodiagnostika, jeji provedeni by v§ak mélo zlstat

vyhradné v rukou zkuSeného psychologa.
1.5.4 Poledni pauza

Prestavka na obéd se obvykle zarazuje do programt AC, ktera trvaji 3 hodiny a vice.
Muze slouzit jako ¢as pro oddech a navazani neformalnich vztahi mezi ucastniky.

Nese s sebou ale riziko ztraty koncentrace ti€astnikii 1 hodnotitelského tymu.
1.5.5 Porada hodnotiteli

Po ukon&eni AC a odchodu viech tiastnikil se hodnotitelé sejdou k poradé. Resi priibéh
vSech sledovanych aktivit a uspésnost jednotlivych kandidatt v kazdé z nich. Vzhledem
k tomu, ze lidsky mozek zapomina béhem prvni hodiny od nabyti informace az 60%
vjemi, je zddouci, aby schiizka probéhla bezprostfedné po skonceni AC, bez delSich

prostoju.
1.5.6 Zpétna vazba

AC by mélo byt zakonCeno zpétnou vazbou pro vSechny ucastniky, 1 kdyby k ni mélo
dojit az o n¢kolik dni pozdéji. Dalo by se predpokladat, Ze se organizatorim poskytnuti
feedbacku neuspésnym kandidatim bude jevit jako zbytecné vynaloZzené Usili a finance
navic. Nicméné praveé pro ty, ktefi pfi AC neuspéli, zpétnd vazba muze byt formou

satisfakce za Cas obétovany ndrocnému vybérovému fizeni. Mohou z absolvovaného



12

AC ziskat alespoil pouceni o vlastnich dovednostech ¢i slabostech a vyuzit je pii své
ucasti na dal§im AC. Poskytnuti zpétné vazby svéd¢i o vstticnosti k lidem, kteti méli
zajem pro organizatora AC pracovat. Pokud u nich podnik vzbudi divéru, mozna

se V budoucnu vrati s zadosti o jinou vypsanou pozici.

Druhy zpétnych vazeb

Zpusoby provadeéni zpétné vazby se mohou spole¢nost od spolecnosti liSit. Vzdy ale
probihd ,,one-to-one®, tedy bez prevahy jedné strany. Standardni doba trvani zpétné
vazby se pohybuje mezi 30 a 60 minutami. Preferovanymi metodami zpétné vazby jsou
osobni rozhovor a telefonat. Osobni sezeni miZze byt pfijemnéjsi variantou pro oba
zuCastnéné. Jeho vyhodou byva leps§i porozuméni vysledkiim ze strany kandidata.
Zpétna vazba provedena telefonicky se hodi v ptipadé€, ze se kona nékolik dni ¢i tydnt
po vybérovém fizeni, a Gcastnik uz nemé motivaci znovu se do firmy dostavit. Zejména

pokud poptavanou pozici neziskal.

Zpétnd vazba by méla obsahovat kratkou konzultaci vysledki testi a pozorovani.
Vysledky psychodiagnostickych tesi musi vzdy komentovat psycholog. VsSechny
informace, které se kandidat o sobé dozvi, by mu mély byt sdéleny tak, aby v ném

probudily motivaci se dale zlepSovat.

V ptipadé realizace AC od externiho dodavatele plati marketingové pravidlo, Ze ,,hlavni
slovo ma zékaznik“. Utastnikim tedy bude ze strany organizatora poskytnuta tak

obsahla zpétna vazba, jakou si zadavatel objednal (a zaplatil).
1.5.7 Vystupy

Vystupem AC je podrobna osobni zprava o kazdém z ucastnik. Obsahuje zaznamy
0 aktivit¢ ¢i pasivité¢ jedince projevované béhem AC, preferované pozici v tymu,
schopnosti vyjednavat a feSit konflikty. Déle se vni piSe 0 temperamentu
a psychologickych charakteristikach, jako je napf. odolnost vii¢i stresu. Porovnanim
vysledkt vSech zicastnénych je ziskan nejvhodnéjsi kandidat. Rozhodnuti o jeho pfijeti
nebo nepfijeti se zaklada na udajich zjisténych pozorovateli béhem celého AC — tedy
na zakladé jeho vystupovani, jeho socialni role ve skupiné¢ a kooperace s ostatnimi.
Také sezde zohlediiuje uspéSnost feSeni zadanych tUkoldi a vysledek

psychodiagnostickych testt.
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Diky komplexnosti metody AC dokaze zkuSeny pozorovatel za né€kolik hodin
pozorovani nejen zjistit skutecné mnoho o pracovnich navycich uchazecu, ale také

odhadnout, jakym smérem se bude jejich vyvoj v blizké budoucnosti ubirat.
1.5.8 Metody

Pii kazdé zmetod je mozné pozorovat nckolik kompetenci. Které znich budou
zvolenymi metodami pozorovéany, se rozhodne na zéklad¢ analyzy pracovniho mista.
Zlatym pravidlem pifi sestavovani programu je, ze kazdd kompetence musi byt
pozorovana v pribéhu AC minimaln¢ dvakrat a kazdé aktivit¢ musi piihlizet alespon

3 hodnotitelé. (Vaculik, 2010)
Prezentace

Jednou z nejCastéji zafazovanych metod je prezentace. Nezalezi piiliS na povaze
prezentovaného objektu. At uz je jim ¢lovek, kulickové pero nebo navrhovana strategie
pro feSeni zadaného problému, z ténu hlasu, Grovné vystupovani a slovni zésoby
je mozné odhalit sebejistotu ¢i nervozitu pied publikem a schopnost sdélovani informaci

efektivnim zpisobem.
Modelové situace

Modelové situace jsou alfou i omegou kazdého AC. Mohou byt postavené na realnych
ptikladech nebo vice ¢i mén¢ absurdni. V realnych simulacich mohou mit uchazeci
z interniho prostfedi firmy urcitou vyhodu, proto se nékdy pfistupuje k simulacim
nesmyslnym, aby se rozdily smazaly. Zatfazeni situace bez zjevného smyslu
(napt. marshmallow challenge!) mtize mit sviij skryty smysl. Vétsina assessment center
totiz nehodnoti tolik zdarné vyfeSeni a dokonceni zadaného ukolu, jako spis
myslenkové pochody, spolupraci a piistup k feseni dan¢ho problému.

Modelové situace mohou Ucastnici fesit individualné, nicméné Castéji byvaji rozdéleni
do dvojic ¢i mensich skupin pravé z davodu kooperace. V ptipadé parovych aktivit jsou
ucastnikiim po rozdéleni do dvojic uréeny role (napft. prodejce a zakaznik). Sleduje se,
jak si Ucastnici na danych postech vedou. Druhd moZnost je, Ze partnera v dané
modelové situaci hraje kandidatovi jeden z hodnotitel. Tento zplisob pozoruje
vlastnosti jako dominance a asertivita, emoc¢ni inteligence a schopnost argumentovat.

Pii modelovych situacich absolvovanych ve skuping€ jsou ptedmétem pozorovani vztahy

! Marshmallow challenge je skupinovy tkol, béhem kterého maji kandidati spole¢né postavit véz
S vyuzitim Spaget, provazku, lepenky a bonbonti marshmallow.
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mezi lidmi v tymu zejména jejich vzajemna spoluprace a komunikace, pfipadné i ochota
pfistoupit na kompromis, pokud je v zadani tkolu pozadovana zavére¢na shoda vsech

ucastnikda.
Psychodiagnostické testy

Psychodiagnostické testy jsou reprezentovany zejména vykonovymi testy a testy
inteligence. Pozoruje se jimi napf. vykonnost, piesnost, schopnost udit se
(Kyrianova, 2003). Jsou vhodné piedevsim pro predikci budouci pracovni tspéSnosti

kandidatu.
1.6 Role v AC

Kazdy clovek pritomny na AC maé stanovenou urcitou roli, od které se odviji rizna
prava a povinnosti. V piipadé roli moderator a hodnotitel se funkce mohou prolinat
V zastoupeni téze osoby. Ostatni role musi byt rozdéleny jednotlivé, aby nedoslo

ke konfliktu zajmi a tim ke znehodnoceni vysledk vybérového fizeni.
1.6.1 Zadavatel

Zadavatelem zpravidla byva manazer nebo vedouci budouciho zaméstnance, ktery je
formou AC vybiran. Vedouci mlze a nemusi byt pii vybérovém fizeni pfitomen. Jeho
ucast vSak muze byt vyhodou, nebot tak ziskd moznost seznamit se
se svymi potencidlnimi podiizenymi jesté pfed zahajenim pracovniho procesu. Paklize

je soucasti hodnotitelského tymu, miiZze ovlivnit, koho na své oddéleni piijme.

Naproti tomu na konzultaci vysledki centra si manazer musi vyhradit ¢as vzdycky. Ma-
li byt rozhodnuti o pfijeti nového pracovnika a o nepfijeti ostatnich uchazecti dobie
uvazené a logicky zdlvodnéné, je tieba, aby zadavatel s hodnotiteli dobfe projednal
jejich poznatky z AC a poté spole¢né s nimi formuloval zavér plynouci z uskute¢néného

pozorovani.
1.6.2 Moderator

Ugastniky celym AC provazi moderator. Jeho tikolem je na za¢atku viechny za¢astnéné
ptivitat, predstavit sebe i1 firmu, kterou zastupuje, a popsat pribeh vybérového dne.
Uchazeci by se od n¢j méli dozvédét, kdy a jakym zplisobem budou informovani
0 vysledcich pfijimaciho fizeni a mél by jim byt schopny zodpovédét jejich piipadné

dotazy.
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Moderator mize byt zdroven jednim z hodnotiteli. Zastavat obé tyto role znamena vétsi
narocnost, zejména na udrzeni koncentrace, v praxi tedy vyssi vynalozené Usili béhem
AC, a peclivéjsi piipravu na nadchazejici AC. Je ziejmé, Ze je vhodnéjsi soustredit
se pouze na hodnoceni a moderovani, bez nutnosti fesit piipadné organizacni problémy,

které by mohly vlivem nedostatecné ptipravy nastat.

Funkce moderatora je na AC velmi dulezitd a mél by ji vykonavat reprezentativni
a soucasné klidny ¢loveék se schopnosti brat véci s nadhledem. Zejména pokud pozici
moderatora zastava Cloveék z interniho prostiedi spole¢nosti, bude pravdépodobné
prvnim piedstavitelem daného podniku, se kterym piijdou uchazeci do styku a budou
podle jeho chovani usuzovat na chovani ostatnich ve firm¢é. Moderator musi umét
srozumitelné vysvétlit, o co se on a hodnotitelé budou snazit, a mél by byt schopny

vhodné tcastniky uvést do jednotlivych aktivit.
1.6.3 Hodnotitelé

Tym hodnotitelii je nezastupitelnou soucasti AC. V idedlnim ptipadé by ho méla tvofit
heterogenni skupina lidi, kteti podstoupili alespon zakladni vycvik v oblasti psychologie
nebo personalistiky a maji svou vlastni zkuSenost Ucasti na AC v jakékoli pozici.
Heterogenni neboli riznoroda skupina znamend, ze by v ni méla byt zastoupena obé
pohlavi, razné vekové kategorie a méli by v ni byt pfitomni zastupci jak interniho
prostiedi firmy (personalista, manazer budouciho zaméstnance), tak externiho (najaty
psycholog, odbornik z oboru). Interni hodnotitelé by méli vystupovat na AC z riiznych
pozic v podniku (manazer + firemni psycholog, psycholog + personalista). Dodrzeni
heterogenity a vyssiho poctu posuzovatelll by mélo zajistit vyssi objektivitu pohledu

na kandidata, neni vSak jeji zarukou.

Clenové hodnotitelského tymi piimo z podniku bezesporu disponuji lepsi znalosti
firemniho prostfedi a mohou tak citlivéji poznat kandidata, ktery bude vzhledem
k podnikové kultufe vhodnéjsi. Taktéz byvaji seznameni s kolektivem lidi, do kterého
by se novy c¢lovék mél zapojit, a diky tomu snaze odhadnou, ktery z uchazecu
by se dobie zaclenil a s kym by naopak mohla spoluprace vaznout. Jejich nevyhodou
muze byt nizsi stupen odbornosti. Personalisty a manazery je potieba pied vykonavanim
funkce hodnotiteltt AC vyskolit, aby védéli, jak maji hodnotit, co ptfesné je hodnoceno,
a na co si dat pozor, protoze jsou obvykle odborn¢ vzdé€lani v jinych oblastech.
Nezbytnost jejich zaskoleni zvySuje naklady a ¢asovou narocnost ptipravy AC. Proto

je tieba predem zvazit, zda vlastni zaméstnance jako hodnotitele na daném AC skute¢né
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chceme nebo ne. Pokud je hodnotitelem podnikovy psycholog, Skoleni za sebou mit

nemusi, protoze v rdmci svého vzdélani by mél byt s metodou AC dobie seznamen.

Posuzovatel z vnéjsku bude ve vétsing pripadt pravdépodobné vysoce kvalifikovany

odbornik, pokud se hodnoceni AC vénuje dlouhodobé¢, a zaroven bude objektivné;jsi.

Chyby v hodnoceni
V oblasti hodnoceni uchazect jsou znamé nasledujici chyby:

- Jedna dominantni osoba ma hlavni slovo a nikdo z tymu ji nedokaze oponovat.

- Halé efekt a chyba primarnosti, pii kterych dame pfili§ na prvni dojem
z kandidata ¢i délame ptedCasné zavery hned po prvni aktivité, ve které byl jeden
hodnotit daného kandidata i nadale.

- Implicitni usuzovani, kdy né¢ktery z kandidatd vzhledem ¢i gesty pfipomina
blizkého zndmého ¢i rodinného pfislusnika hodnotitele. Kandidatovi jsou pak
podvédomé pifipisovany stejné schopnosti a kvality, jaké ma dand blizka osoba.

- Stereotypizaci se rozumi usuzovat na charakteristiky jedince podle ur¢itého znaku,
napf. ,,pfislusnost k Romskému narodu znaci nespolehlivost jedince* apod.

- Dalsi chybou je projekce. Pti té dochazi k promitani vlastnich dovednosti
do uchazece a tim i k jeho vy$s§imu hodnoceni. MiZze dochazet i k jeji opacné verzi,
kdy jsou do ucastnika vkladany nedostatky.

- Pokud bychom se vénovali defektim pii vypliiovani zdznamovych archti, kterému
se hodnotitelé nevyhnou, patfila by sem centralni tendence. Jedna se o vSeobecné
roz$itenou chybu pii vypliovani riznych dotaznikli a znamend, Ze se respondent
vyhyba hodnoceni v krajnich hodnotich spektra. ReSenim miize byt stupnice
se sudym poctem moznosti, kterd posuzovatele vzdy piiméje pfiklonit se k jedné
nebo druhé strané, nebo definovani konkrétnich znakil, které by meél tcastnik
na dané arovni vykazovat.

- Efekt blizkosti spociva vtendenci hodnotit obdobné polozky umisténé
V hodnoticim archu blizko sebe.

- K chybé z precenéni vztahu dochézi, kdyZ hodnotitel spatfi souvislost mezi dvéma
kritérii. Hodnocenim jednoho z kritérii se pak odvolavd na druhé a obracené.

(Kyrianova, 2003)
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Dostate¢né vyskoleni vSech hodnotitelli, jejich vzajemnd znalost a obeznameni
s moznosti chybného tsudku na zakladé nékterych z vyse uvedenych bodi by mélo

pomoci témto chybam zamezit.
1.6.4 Kandidati
,, Kandiddat je osoba, na niz se celé AC zameruje. “ (Kyrianova, 2003, s. 54)

Kandidaty rozumime uchazeCe o misto, pravé ucastniky assessment centra a vSech
aktivit, ze kterych je AC sloZzeno. Kandidati AC mohou byt rozd€leni na dvé skupiny —
Z interniho prostiedi firmy a z vnéjsku. Vnitropodnikové uchazece by bylo mozné jesté
rozdélit na ty, ktefi se skute¢né uchéazi o vypsany post, a ty, ktefi jsou k ucasti na AC
prizvéani, aby ,dotvareli tym®. Zvlast¢ pokud ma novy zameéstnanec pracovat
ve stabilnim tymu s typem c¢innosti ,,od projektu k projektu®, se hodi zvolit postup

S Ucasti stavajicich ¢lenil tymu.
1.7 Validita a reliabilita

Termin validita neboli platnost se pouziva pro vyjadreni spolehlivosti, ze dany test nebo
metoda méfi opravdu to, co ma. Je znamo né€kolik druhti validity. Tou nejvyznamnéjsi
pro nas je validita predikéni. Odpovidéd pravdépodobnosti shody vysledku testovani
a skute¢ného chovani. (Kyrianova, 2003). Konkrétné v piipadé AC se muze lisit podle
zafazenych metod a podle kvality prace psychologa. Obecné plati vztah pifimé
umeérnosti — ¢im vyssi pocet cviceni, tim vyssi prediktivni validita.

Reliabilita, tedy spolehlivost, je hlavnim piedpokladem pro validni test. Vyjadiuje

uroveil shody pfi opakovanych pokusech, ze které vyplyva presnost méfeni.

1.8 Porovnani AC s dalSimi vybérovymi metodami

V této podkapitole se budeme veénovat dal§Sim bézné pouzivanym zpiisobliim vybéru

zameéstnanci a jejich porovnani s AC.
1.8.1 Pohovor

Velmi popularnim zptsobem vybéru zameéstnanct je pohovor. Obvykle mu ptedchazi

posouzeni vhodnosti kandidata na zaklad€ informaci ze Zivotopisu.

Omezeni metody pohovoru spoc¢iva v subjektivité tazatele. Tazatel se mize nechat

ovlivnit ne tolik dileZitymi charakteristikami ¢lovéka, jako je napf. vzhled nebo gesta,
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a pak mit sklon k zaujeti. ZkuSeny personalista S témito omezenimi a moznymi chybami

pfedem pocitéd a ptizptisobi tomu i zdvérecné rozhodovani, koho pfijmout a koho ne.

Pokud je pohovor strukturovany, byva oznacovan za metodu vysoce validni. Vysoké
validity dosahuje také za predpokladu, Ze kandidati odpovidaji na tytéZz otazky, které
jsou stanovené na zakladé analyzy pracovniho mista, a Ze existuji jasné stanovena

kritéria, podle kterych jsou odpovédi uchazecii hodnoceny.
1.8.2 Psychologické testy

Mezi psychologické testy se fadi testy kognitivnich schopnosti a testy osobnosti. Prvné
jmenované sleduji vSeobecné mentalni schopnosti, jako je napi. prostorova orientace
nebo schopnost technického mysleni. Testy osobnosti jsou zaméfené na analyzu
charakterovych vlastnosti a temperamentu. Odbornici se prou, zda tyto osobnostni
faktory mohou mit zdsadni vliv na budouci vykon, ¢i ne. Pro nékteré je napt. troven
svédomitosti velmi dulezitym kritériem, ostatni kladou vétsi diraz na vysledky testl

kognitivnich schopnosti.
1.8.3 Reference

Reference, tedy doporuceni vétSinou podava soucasny nebo byvaly zaméstnavatel.
Jedna se o pomérné spolehlivou metodu ziskavani informaci o uchazecich, nicméné
byva k nim ptihlizeno aZ po rozhodnuti nabidnout kandidatovi préaci. Nepatii tedy mezi

samostatn¢ vyuzivané metody.
1.8.4 Biodata

Dal$im zpusobem vybéru pracovniki jsou biodata. Jedna se o soupis dotazl
zptesiiujicich udaje ze zivotopisi uchazecl. Zjistuji se sjejich pomoci
napt. podrobnosti odborné kvalifikace nebo preference v oblasti prace.

1.8.5 Testy pracovnich ¢innosti

Testem pracovnich ¢innosti rozumime jakousi praktickou zkouSku uchazece, zda a jak
dobie bude schopen zadanou ¢innost vykonavat. Kandidatu jsou zadany instrukce a ¢as

uréeny ke spInéni tkolu. Na zakladé zptisobu a kvality svého feSeni je potom hodnocen.
1.8.6 Grafologie

Grafologie, tedy odborny rozbor rukopisu je v n€kterych firmach velmi popularnim

zpusobem, jak poznat ¢lovéka. V jinych organizacich tuto metodu zavrhuji a povazuji
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Ji za hranicici se Sarlatanstvim. Jeji vyuziti se také odviji od kulturnich zvyklosti v dané
zemi a konkrétni oblasti. V nekterych zemich je mozné se s touto metodou setkat vice,
V jinych méné.

Tabulka ¢. 1 porovnava validitu jednotlivych vybérovych metod. Je ziejmé, ze AC
vychazi z tohoto srovnani pomérné dobie. Ono ,,mohou byt vysoké, uvedené v tabulce,
patrné znamend, Ze velmi zalezi na provedeni. Pfi dodrzeni vSech zdsad je assessment

centrum jednou z nejspolehlivéjSich metod vybéru pracovniki vibec (Bélohlavek,

Kostan, Suler, 2001).

Tab. €. 1: Shrnuti validity metod vybéru

Metoda vybéru Diukazy validity Reakce uchazece Mira vyuZiti

Strukturovany pohovor vysoké nevyrazné az kladné vysoka
Kognitivni schopnosti vysoké negativni aZ nevyrazné stiedni
Testy osobnosti stfedni negativni az nevyrazné stiedni
Biodata mohou byt vysoké nevyrazné stiedni

Testy prac. ¢in. vysoké kladné nizka
Assessment centre mohou byt vysoké kladné stiedni

Rukopis nizké negativni az nevyrazné nizka
Reference nizké kladné vysoka

Zdroj: Arnold, 2007, s. 171

1.9 Vyhody a nevyhody AC

Nyni postavime vedle sebe vyhody, kterymi pouziti AC oplyvé, a nevyhody, které
od jeho vyuziti odrazuji.

19.1 Vyhody

Mezi nespornou vyhodu pfijimaciho fizeni typu AC je komplexnost pohledu
na uchazece o misto. Je ji dosaZzeno kombinaci psychologickych technik, které jsou
pouzivany. Simulace realnych situaci odhaluje vzorce chovani ¢loveéka, podle kterych
bézné jednd. Tim posuzovatel ziskava presnéjsi a plastictéjsi obraz o daném cloveku,
nebot’ nedochazi pouze k rozhovoru o tom, jak by uchaze¢ v nastinéné hypotetické
situaci reagoval, nybrZ je nucen na ni skute¢né reagovat. Zatimco pii pracovnim

pohovoru je mozna stylizace ucastnika do podoby, o které¢ si mysli, ze je
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zaméstnavatelem zadand, pti AC k podobnému ptetvatovani zpravidla nedochézi

Z diivodu naro¢nosti programu a delSiho trvani vybérového procesu.

Vyhodou je jisté¢ také uspéSnost vybéru zaméstnancti, kterd byva mnohem vyssi nez
pii pouziti jinych metod. Dale je to jista flexibilita designu AC, nebot’ tikoly v programu

je mozné rizné kombinovat v zavislosti na pozadavcich kazdého AC.

Svou uspésnost AC tézi také z ucasti vice lidi zaroven — jak hodnotitelll, tak uchazecu.
objektivnéjsi. Vyhodou ucasti n¢kolika uchazeCl zaroven je zase moznost jejich
vzajemného porovnani, ptipadné moznost sledovani jejich spoluprace, zejména pokud

hledame vice ¢lenti do jednoho tymu. (Tausl Prochazkova, 2015)

Princip triangulace

Zasadni vyhodu definuje Hronik (2007) jako princip triangulace. Pod timto nazvem
se skryva princip vicero o¢i, princip riizného thlu pohledu a princip pozorovani zmény
V ohrani¢eném cCase. Pfi dodrZzovani téchto tfi principii by podle Hronika mélo dojit

k minimalnimu po¢tu chyb a zkresleni coz se pozitivné projevi na efektivité¢ AC.

Princip vicero o€i spociva v ucasti vice hodnotitelti. Protoze je pro kazdého clovéka
dilezité néco jin¢ho, kazdy si mize vSimnout jinych véci. VSechny modelové situace
by mély probihat za dohledu nejméné 3 pozorovatelll, bez ohledu na pocet ucastnikii.
Idedlnim poc¢tem hodnotiteld je polovina poctu uchazeci, ale z diivodu nékladnosti
setento princip v praxi mnohdy nedodrzuje. Pomér 1:2 (hodnotitelé:ucastnikiim)

dovoluje podrobné sledovani vSech kandidatu.

Princip rizného tdhlu pohledu vyzaduje vyuziti vice odliSnych metod, protoze
kazdému z ucastnikli pravdépodobné bude vyhovovat trochu jiny zptsob, jak predvést
své schopnosti. Vybéroveé fizeni inspirované strukturou AC, které by se zakladalo pouze
na jedné technice pozorovani, nemtze byt chapano jako AC. (Guidelines and Ethical
Considerations  for ~ Assessment  Center  Operations. [online]  Dostupné
z: http://journals.sagepub.com/doi/pdf/10.1177/0149206314567780)

Princip pozorovani zmény v ohrani¢eném c¢ase popisuje vyhodu delsiho trvani AC
oproti jinym postuptim pii vybéru zaméstnancii. Nejen Ze se po nékolika hodinach
kandidati nedokdzi ptretvarovat. Muzeme také sledovat vykyvy vykonu kazdého
Z uchazeci, ¢i kolisani jejich chybovosti v pribéhu dne. Nékdo navic byva v nejlepsi

formé brzy rano a postupem casu se jeho efektivita snizuje, zatimco nékomu jinému
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vyhovuje zacit pied polednem a v odpolednich hodindch, kdy AC obvykle konci,

odchézi v plné sile. Cas miize pomoci smazat rozdily.
1.9.2 Nevyhody

Hlavni nevyhodou poradani AC je jeho celkova narocnost, zejména financni a ¢asova,
na pfipravu i provedeni. Za vyuziti Gcetnické terminologie do ,,ndkladti na potizeni*
patii mzda organizatorti podilejicich se na sestaveni kompeten¢niho modelu a programu
AC, mzda min. 3 pozorovateld, kteti budou na AC pfitomni, zpracuji osobni reporty
a poskytnou uchazecim zpétnou vazbu a zaskoleni hodnotitelli z vnitiniho prostiedi
firmy, maji-li byt na AC pfitomni. Dale bude zahrnut najem prostor, pokud vhodnymi

prostorami nedisponuje saim zadavatel, kancelafské potfeby a drobné obcerstveni.

Velka casova nérocnost se tykd vSech zucastnénych, at’ uz je jejich role v centru
jakékoli. Uz ve fazi mezi vyjasnénim pozadavkl zadavatele a ndvrhem feSeni
od poskytovatele muze dochazet k casovym prodlevam. N¢&jaky ¢as navic si zada
I projektovani AC na miru. K dal$imu prodlouzeni ptipravné ¢asti mize dojit cekanim
na piihlaSeni Ucastnikil, protoZze AC se obtizné realizuje s méné neZ tfemi kandidaty.
Existuje riziko, Ze zdjem stavajicich uchazecl o nabizenou préaci periodu cekani

nevydrzi, a b€hem této doby se rozhodnou z vyberového tizeni odstoupit.

Dalsimi nevyhodami jsou nezbytné vysoké usili, nedostatecnd komunikace mezi
konzultanty a kandidaty a jiz zminéna nutnost proskoleni hodnotitelt — laikd. V ptipadé
rozhodovani o volbé pracovnika pouze na zdkladé¢ vysledki AC muze byt slabou
strankou také obtiZzné posuzovani introvertnich Uc€astniki. Jejich nizkd aktivita béhem
AC nemusi byt disledkem jejich nekompetentnosti k vykonavani dané pracovni pozice,

nybrZ pfirozenym chovanim v novém kolektivu a neznamém prostiedi.

V posledni fadé se jedna o naklady samotnych Ucastnikd. ProtoZe kvalitni AC zabere
nékolik hodin, zajemci si béZné ve své soucasné praci musi brat den volna, aby se mohli

AC zucastnit.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze pomoci metody AC mé smysl zaméstnance vybirat pouze
na zadané pozice, na které se béhem kratké doby ptihlasi dostate¢né mnoZzstvi uchazeci,
nebo na pozice zna¢né lukrativni, aby byli uchazeci ochotni pro jejich ziskani obétovat

svou namahu a cas.
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2 Charakteristika spole¢nosti QED GROUP, a. s.

Obchodni firma:  QED GROUP, a.s.

Pravni forma: akciova spole¢nost

Sidlo: Stépanska 1677/20, 110 00 Praha 1
IC: 247 35 884

DIC: CZ247 35 884

Piredmét podnikani dle Obchodniho rejstriku:

- Psychologické poradenstvi (Zivnost &. 1)

- Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v

1 az 3 Zivnostenského zékona (Zivnost ¢. 2)
Zivnosti dle Zivnostenského rejstiiku
Zivnost &. 1: ohlasovaci vazana
Zivnost &. 2: ohlasovaci volna

Obory Zivnosti ¢. 2: Vydavatelské  Cinnosti, polygrafickd  vyroba,

a kopirovaci prace

- Velkoobchod a maloobchod

- Poskytovani software, poradenstvi v oblasti

piilohach

knihatské

informacénich

technologii, zpracovani dat, hostingové a souvisejici Cinnosti

a webové portaly

- Poradensk4 a konzulta¢ni ¢innost, zpracovani odbornych studii

a posudkt

- Vyzkum a vyvoj v oblasti pfirodnich a technickych véd nebo

spolecenskych véd
- Testovani, méfeni, analyzy a kontroly

- Reklamni ¢innost, marketing, medialni zastoupeni

-  Mimoskolni vychova a vzdélavani, porddani kurzl, Skoleni,

véetn€ lektorské ¢innosti

- Vyroba, obchod a sluzby jinde nezatazené

(Finance.cz [online]. [cit. 04-05-2017]. Dostupné z: https://rejstriky. finance.cz/firma-

ged-group-a-s-24735884)
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2.1 Charakteristika ¢innosti

Spole¢nost QED GROUP, a.s. se specializuje na poskytovani sluzeb v oblasti
psychologického poradenstvi a potadani kurz pro osobni rozvoj. Déle se vénuje IT,

reklamni ¢innosti, ostatnimu vzdélavani a vydavani vlastnich publikaci.

QED GROUP se ve svém pfistupu snazi spojovat pohled matematiky, psychologie

a podnikani tak, aby mohla svym klientim nabidnout inovativni metody rozvoje

a feSeni jejich problémi.

Na ceském trhu plsobi 19 let a Vv poslednich letech pronika i na zahrani¢ni trhy.

Ve svém portfoliu sluZeb ma nasledujici produktové fady:

- 4 Elements: osobnostni dotaznik s intuitivni typologii ¢tyf zivli — vody, zemé,
vzduchu a ohné

- Sociomapping: nastroj pro zlepSeni spolupridce a komunikace mezi Cleny tymu
na pracovisti s vyuzitim nadzornosti geografickych map

- Coaching: individualni metoda pro rozvoj znalosti, dovednosti a zlepSeni vykonu
za podpory profesionalniho kouce

- Trainings: systematické bloky vycviki s nejriznéj§im zaméfenim

- 360° feedback: anonymni hodnoceni vykonu pracovnikl z riznych hli pohledu
(od kolegti, nadtizenych, ...)

- Diagnostics: zpisob pro zjisténi kli¢ovych informaci o pracovnich partnerech;
do této produktové fady spadaji produkty AC a DC

(QED GROUP [online] Dostupné z: http://www.qedgroup.cz/cz/co-delame)

Spolecnost sama sebe na svych webovych strankach prezentuje jako ,,tym vysoce
kvalifikovanych nadsencii v oblasti aplikované psychologie a behavioralni ekonomie.
Firmam i jednotlivcum prinasime inovativni pristupy a metody v oblasti osobniho,
tymového a organizacniho rozvoje “. (QED GROUP [online]

Dostupné z: http://www.gedgroup.cz/cz/)
2.1.1 Personalni obsazeni

Spolecnost ma v soucasnosti 16 zaméstnanct a spolupracuje se 12 externisty. Kromé
dvou spolecniki, ktefi se déli o vedeni organizace, jsou v podniku obsazeny nasledujici
pozice: senior konzultant, projektovy manaZer, projektovy specialista, analytik,
kreativec, IT specialista, office assistance a osobni asistentka jednoho ze spole¢nikd.

Externisté spolupracuji s firmou jako konzultanti, §¢f vyzkumu a analytik. Podplrné
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pozice spolecnost obsazuje studenty vysokych skol. Podnikova kultura je velmi

neformalni.

2.2 Ekonomicka charakteristika

Spole¢nost QED GROUP, a.s. vznikla 16. zafi 2010, kdy doslo k rozstépeni piivodni
spolecnosti QED GROUP, s. r. 0. za vzniku dvou novych firem, a to QED GROUP, a.s.
a QED SYSTEMS, a.s. Ob¢ sidli v Praze.

2.2.1 PEST
PEST analyza je jednim ze zptsobti, jak zkoumat makrookoli podniku. Jeji ndzev vznikl
jako akronym pro analyzované oblasti, tedy politické, ekonomické, socialni

a technologické faktory.

Politické faktory

QED GROUP, a.s., se jako akciova spolecnost fidi Zakonem o obchodnich
spole¢nostech a druzstvech (Zakon o obchodnich korporacich) ¢. 90/2012 Sb. Tento
zakon nabyl u¢innosti 1. ledna 2014. Do té doby platila nafizeni uvedena v Obchodnim
zakoniku z roku 1992. Oproti pfedchozim standardim dnes maji akciové spolecnosti
moznost vybéru ze dvou druhii vedeni — dualisticky a monisticky zptsob. Prvné
jmenovany znamena, Ze se na vedeni podili pfedstavenstvo a dozor¢i rada, ve druhém
ptipad¢ je to spravni rada se statutarnim feditelem (Zakon €. 90/2012 Sb., § 396). Navic
maji akciové spolecnosti povinnost zvefejiiovat informace o své €innosti na vlastnich

webovych strankéch, a tedy si je za timto ucelem ztidit (§ 7).

14. ledna 2017 vstoupil v platnost zédkon upravujici § 448 Zakona ¢. 90/2012 Sb.,
pojednéavajici o dozor¢i radé. Nové musi mit dozor¢i rada tfi Cleny, pokud neni

ve stanovach spolecnosti uvedeno jinak. (Zakon ¢. 458/2016 Sb.)

Spole¢nost QED vroce 2014 zménila zpasob vedeni. Zvolila variantu
s predstavenstvem a dozorci radou. Predstavenstvo tvoii dva pracovnici QED, dozor¢i
rada ma jediného ¢lena. Do dvou let od data uvedeni tipravy v platnost (do 14. 1. 2019)
by méla spole¢nost QED jmenovat dalsi 2 ¢leny dozor¢i rady zvolené valnou hromadou

(Zakon &. 458/2016 Sh.).
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Ekonomické faktory

Mezi ekonomické faktory PEST analyzy budou zahrnuty: mira inflace,

mira nezaméstnanosti a sménny kurz dolaru.

Zobrazku &. 1 je ziejmé, e v soudasnosti ma inflace v Ceské republice rostouci
tendenci. Rist inflace je spojena s vysSimi néklady, a to jak na materidl, tak na lidskou
praci.
Obr. €. 1: Mira inflace v procentech od 1. 1. 2014
5%

4%

%
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| o= MaziroCni mira inflace = < Primémé roénl mira inflace |

Zdroj: Cesky statisticky ufad. [online]. [cit. 2017-17-04]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/czso/mira_inflace_animovany_graf

Mira nezaméstnanosti od roku 2013 stile klesa. K mésici unoru je dle Ceského

statistického ufadu v kraji Praha 3,26 % a ve StiedoCeském kraji 4,27 %
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(Cesky statisticky ufad, aktualizace 13. 3. 2017). Nedostatek lidského kapitalu, ktery
s sebou nizkd nezaméstnanost pfinasi, se snazi firma QED feSit pozicemi na zkraceny

uvazek, ktery zvladnou i studenti pfi studiu vysoké Skoly.

Obr. ¢. 2: Mira nezaméstnanosti od r. 2010
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Zdroj: Cesky statisticky ufad. [online]. [cit. 2017-07-04]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/czso/obecna_mira_nezamestnanosti_v_cr_a_krajich
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Spole¢nost vede jeden ze svych bankovnich G¢ta v dolarech. Vzhledem k nedavnému
ukonéeni intervenci CNB, které mélo za nasledek posileni Ceské koruny, budou

pro zahranicni klienty sluzby spolecnosti QED drazsi nez diiv.

Obr. €. 3: Vyvoj kurzu dolaru za poslednich 5 let

Staticky graf kurzu americky dolar / €eska koruna (USD / CZK), vybrana historie
05.04.2017
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Zdroj: Kurzy.cz [online]. [cit. 2017-05-04]. Dostupné z
http://www.kurzy.cz/kurzy-men/grafy/nr/CZK-USD/od-5.4.2012/

Socialni faktory

Do socialnich faktorli, které by mohly spole¢nost ovlivnit, patii Zivotni styl, Groven
vzdélani a postoj k préaci a volnému casu. (Bélohlavek, 2011). Jelikoz se Zivotni tiroven
Vv Evropé¢ dlouhodobé zvysuje, lidé si mohou dovolit vynaklddat penézni prostfedky
nejen na uspokojovani zdkladnich potieb, jako jsou potraviny, bydleni a bezpeci,
ale také za dopliujici vzdélani. To by mohlo firmé QED prospét, vzhledem k jeji
nabidce pofadani kurzli. Soudoby zivotni styl obyvatel vyspélych zemi smétuje
pozornost ¢lovéka k vlastnimu zdravi, coz ho vede k péci o svou fyzickou kondici
a dobrou psychiku. V piipadé psychickych problémt, obtizich se sebe pfijetim a dal§imi
defekty, které jsou v nasi spolecnosti pomérné casté, miize zkuSeny psycholog velmi
dobte pomoci. Soucasny ptistup k praci a volnému Casu zaznamenava trend neustalého
vylepSovani a touhy po dokonalosti. Stale vice lidi se nechava koucovat, aby dosahli

lepsich vysledkt jak v pracovnim zivoté, tak ve svych hobby.
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Technologické faktory

Protoze hlavni pracovni néplni spolecnosti QED je poskytovani psychologického
poradenstvi a dalSich sluzeb, bude v jejim ptfipad¢ do technologickych faktord PEST
analyzy patiit prevazné oblast dusevniho vlastnictvi, zahrnujici napt. autorské metody
a vysledky vlastnich vyzkumit. Spolecnost je vlastnikem patentu na sociomapovani
a dalsi dlouhodoby nehmotny majetek, tedy vlastni vyvinuté pro psychologicko-

poradenskou praxi.

Na chod firmy by mohl mit dopad i stav infrastruktury v Ceské republice. Konkrétng

rrrrrr

zakazniky, jako napf. pfi pofadani assessment centra v prostorach klientské firmy.

Dale by cinnost agentury mohla byt ovlivnéna statni podporou védy a vyzkumu,
spoleCnost se ucastni mezinarodnich vyzkumnych projektd, jako napt. MARS 500

od Evropské vesmirné agentury.

2.2.2 Porteriv model péti sil
Zpisobem, jak poznat mikrookoli podniku a jeho ptfipadny vliv na prosperitu firmy,
je napt. zpracovat Porteriv model péti sil (Vochozka, Mula¢, 2012). Zabyva se
analyzou konkurence, tedy stavajicimi a potencidlnimi konkurenty, existenci substitutt

a vyjednavajici silou dodavatelt a odbératelt, kterou tyto subjekty vii¢i podniku maji.
Konkurence v odvétvi

Soucasna situace v odvétvi je pomérné vysoka. Na serveru firmy.cz bylo po zadani
hesla ,,psychologické poradenstvi® nalezeno 876 subjekt v kraji Praha. Pfi rozsifeni

vyhledavani v celé Ceské republice jich bylo 2118.
Potencialni konkurence

Vstup do odvétvi neni omezen vysokymi ndklady pro zacatek podnikéani, protoze
pro vykonavani psychologického poradenstvi neni potfeba material na vyrobu produktt
nebo vyrobni stroje. Omezeni vyplyva z legislativy, konkrétné ze Zakona o podminkéach
ziskavani a uznavéani zplsobilosti k vykonu nelékatfskych zdravotnickych povolani
a k vykonu ¢innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péée a o zméné nékterych

souvisejicich zdkond ¢. 96/2004 Sb. (Zdkon o nelékafskych zdravotnickych

povolanich). Zptsobilost k vykonu povolani je specifikovana v paragrafu 22.
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Hrozba substituti

Substitutth psychologického poradenstvi a pofadani vzdélavacich kurzl jisté existuje
celd fada. Mohou to byt pracovni Skoleni pro doplnéni kvalifikace poskytovana
zameéstnavateli nebo ufady priace nebo sluzby podnikovych psychologli, pokud
je mohou pracovnici vyuzivat pro osobni zalezitosti. Kdybychom hledali substituty
ve vzdaleng¢jSich oblastech, nasli bychom je v dalSich zptsobech traveni volného Casu
a sebevzdélavani, jako je mnavStévovani knihoven a samostudium nebo tucast

na tematickych workshopech, potadanych napt. béhem pracovnich veletrhti apod.

Naopak hrozba substituti v piipadé autorskych metod spole¢nosti QED prakticky
neexistuje. Firma ma nckteré své postupy patentované, tudiz vi o vSech dalSich

podnicich, které tyto metody legaln€ vyuzivaji, a ma moznost jejich pocet regulovat.
VWyjedndvaci sila odbérateld

Vyjednavaci sila zakaznikl se odviji od jejich mozZnosti ptejit ke konkurenci. Jak je jiz
vyse uvedeno, konkurence v tomto odvétvi je zna¢na. Firma své sluzby marketingoveé
ptiliS nepodporuje. Veskerd podstata marketingu spociva v referencich minulych
zakazniki. Ziskani klienta a jeho referenci tedy ma vliv na zajem dalSich potencidlnich
klientl. Jinak tomu bude v piipad€ zdkaznikova z4jmu o jedine¢né metody spolecnosti
QED. Nabidka sluzeb s pouzitim téchto metod je na ¢eském trhu omezend. Klienty

QED GROUP jsou napt. J&T Banka, Vodafone, Komer¢ni Banka a Hewlett-Packard.
Vlyjedndvaci sila dodavateli

Vyjednavaci sila dodavatelli patrn€ na spole¢nost nebude mit velky vliv. Z produktl
od dodavateltl spole¢nost vyuziva pievazné kancelafské potieby a bytové prostory,

za které plati najemné.



30

2.2.3 VRIO

Metoda VRIO je zplsob pro analyzovani zdroju, kterymi spole¢nost disponuje. Zdroje
zkouma zpohledu hodnoty, vzacnosti, napodobitelnosti a dobré organizace
(Veber, 2005). Nazev VRIO wvznikl zprvnich pismen anglickych value, rareness,
imitability a organization symbolizujici otazky, které bychom si pfi provadéni této
analyzy méli klast. Analyzované zdroje se déli na fyzické, lidské, financni a nehmotné.
Do fyzickych zdroji tadime technologii a prostory firmy; do lidskych pocet lidi
V organizaci, jejich zptsobilost, strukturu vedeni a podnikovou kulturu; ve financ¢nich
zdrojich budou disponibilni kapital, likvidni prostiedky a rentabilita provozu;

v nehmotnych zdrojich potom software, know-how a image spole¢nosti. (Veber, 2005)

Tabulka €. 2: Posouzeni zdroju spole¢nosti QED GROUP, a.s.

Zdroje Hodnota | Vzacnost | Napodobitelnost | Organizace | Vyhodnoceni
Fyzické Ano Ne Ano Dobra Silné stranka
Lidské Ano Ano Snadnd Dobra Silna stranka
Financ¢ni Ano Ne Snadna Dobra Docasné vyhoda
Nehmotné Ano Ano Obtizna Dobré Trvald vyhoda

Zdroj: Veber, 2005; vlastni Uprava



31

224 SWOT

SWOT analyza je strategickym nastrojem pro zhodnoceni vnitinich a vnéjSich vlivi
na prosperitu firmy. Sklada se ze Ctyi sledovanych oblasti: silnych stranek podniku;
jeho slabych stranek; prilezitosti a hrozeb. Zatimco slabé a silné stranky vychazeji
z vnitiniho prostfedi podniku a podnikem ovlivnitelnych faktord, hrozby a pftilezitosti

pochazi z okoli vnéjsiho a organizace je ovlivnit nemtze vibec nebo jen velmi malo.

Tab. €. 3: SWOT analyza spole¢nosti QED GROUP, a.s.

Silné stranky

Slabé stranky

zavedena znacka

kvalitni pracovni tym

jedinecna patentovand metoda
inovativni pfistupy (odlisné od
konkurence)

kladné reference zakaznika
Siroka paleta sluzeb

neformalni kultura mal¢é firmy —
pruzné vedeni a tok informaci

vysoky pocet externistli ku
stalym zaméstnanciim
zaméstnavani studentil

mala firma — nema potencial na
zalozeni dalsich pobocek
specializace na vétsi firmy

nizk4 marketingova aktivita

Prilezitosti

Ohrozeni

vstup na zahrani¢ni trhy

zivotni styl obyvatel vyspélych
zemi — zvysujici se poptavka po
psychologickych a mentorskych
sluzbach

poskytovani sluZzeb mimo jiz
zavedené sektory (napf. Skolstvi)
podilet se na vyzkumech
spoluprace s partnery (loajalnimi
klienty) na vyvoji sluzeb
neustale zvySovat kvalitu sluZeb a
tim vZdy byt napted oproti
konkurenci

vysoké mnozstvi konkurentti

Vv odvétvi

nizké bariéry vstupu nové
konkurence

zlepSeni nabidky konkurenti
rostouci vyjednavaci sila zékaznik
zména kurzu USD

meénici se legislativa

rostouct inflace

Zdroj: vlastni zpracovani
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3 AC pod taktovkou QED GROUP, a. s.

3.1 Ptiprava

Proces realizace AC vrezii spoleénosti QED GROUP, a. s. zacind obdrzenim
objednavky od zdkaznika na provedeni vybérového fizeni. Je nutné, aby kazdy
zadavatel dostate¢né¢ detailn¢ popsal obsazovanou pracovni pozici, soucasnou situaci
v podniku a své pozadavky na vystupy, aby bylo mozné spravné posoudit vhodnost
¢i nevhodnost volby AC jako metody vybéru. Po obdrzeni objednavky zaméstnanci
QED GROUP odeslou zdkaznikovi materidly s parafrdzi zadani pro ujasnéni
a podrobnym popisem nabizené¢ho feSeni. Kazdy projekt AC je svym zplsobem jiny
a tvofi se na miru klientim. Zakaznici v nabidce obdrzi popis standardniho AC. Tento

standard je nasledn¢ modifikovan, aby splnil klientské pozadavky.
3.2 Nabidka assessment centra

Spole¢nost QED ve své nabidce formuluje 3 hlavni sledované cile:

1) Zhodnoceni kandidatti v ramci kompetenci
2) Doporuceni nejvhodnéjsiho kandidata na danou pozici

3) Identifikace potencialu kandidatt
3.2.1 Vyuzivané metody

Metody pouzivané béhem AC jsou osobnostni testy, vykonnostni testy a zic¢astnéné
pozorovani kandidatl. V osobnostnich testech se odhaluje struktura osobnosti
(emocionalni stabilita, extroverze, perfekcionismus), vykonové testy sleduji spi$
dovednosti avykon jedince (pozornost, kreativita, zvladani stresu). Zucastnéné
pozorovani znamend, Ze jsou Ucastnici sledovani a hodnoceni ,,porotnim tymem* —
skupinou pozorovatell. Ti béhem celého AC zkoumaji chovani kandidatl a hodnoti
je dle nadefinovanych projevi sledovanych kompetenci. Své poznatky si zapisuji
do hodnoticich archti, ale vzajemné si je v prubéhu dne nesdé€luji, aby byla zachovana

objektivita jejich posudkt.
3.2.2 Design AC

Assessment centrum Vv podani spolecnosti QED ma dvé ¢asti — testovaci a interaktivni.

Testovani probihd online a vyuziva se pii nich testi Wave Professional Styles (WPS)
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a Leadership Judgement Indicator (LJI), kterym se budeme vénovat pozdéji. Testy jsou
ucastnikiim rozeslany 2-3 tydny pfedem konanim AC a jejich vyplnéni je pozadovano
pied vlastni ucasti uchazecl na interaktivni casti. Hodnotitelé se na vysledky testt divaji
pied konanim AC a pfihlizi k nim 1 pfi psani osobnich reportl. Pro kandidaty na
technické pozice je mozné test LJI nahradit vykonnostnim testem Swift Analysis
Aptitude (SAA).Interaktivni ¢ast obvykle trvad 7 hodin vcetné hodinové pauzy na obéd.
Zacatek byva v 9:00 a konci se obvykle piiblizn€ v 16:00 téhoz dne.

Modelové situace

Néplni centra jsou pfevazné modelové situace umoziujici sledovani kompetenci,
na které je AC podle kompetenéniho modelu zaméfeno. Mezi nimi nejcastéji byva
schopnost komunikace, leadership a motiva¢ni dovednosti, prace v tymu a strategické

uvazovani. Standardni modelové situace vyuzivané spole¢nosti QED, jsou tyto:

- Motivaéni rozhovor S demotivovanym podfizenym, jehoz roli hraje jeden
z konzultantd. Rozhovor ma sledovat vedeni lidi a komunikaci.

- Prezentace neprijemné zpravy, béhem niz je ukolem vystoupit v pozici manazera
pted ,,své podiizené* — ostatni tcastniky a sdelit jim, Zze jeden clen jejich tymu
musel byt z organizacnich diivodl propustén. Pfitom by se mél snaZit ostatni ¢leny
tymu povzbudit k dalSimu vykonu a minimalizovat dopady nepiijemného sdéleni.
Zde se sleduje motivace, energie a vize.

- Obchodni jednani podstupuji kandidati ve dvojicich. Kazdy z nich dostane zadani,
dle kterého se ocitne v roli zastupce jedné ze dvou partnerskych firem. Ukolem
dvojic je projednat problematické aspekty spoluprace a shodnout se na nasledujicim
postupu, ktery povede k oboustranné pfijatelnému feSeni. Sledovany jsou
vyjednavaci schopnosti a orientace na vysledek.

- Zména vize vede kandidaty ke zpracovani vize fiktivni spolec¢nosti na zakladé
podkladi, které jim jsou o dané firm¢ poskytnuty. Spole¢né vytvoii prezentaci
S pozitivy strategie, kterou vymysleli. Po ukonceni skupinové prace jsou seznameni
S novymi necekanymi okolnostmi, které vyzaduji pfipravu tpln€ odliSného postupu.
Pozoruje se tymova spoluprace a flexibilita.

- Bé¢hem statni zakazky jsou ucastnici rozdéleni do dvou skupin reprezentujicich dva
nejvetsi podniky regionu a simuluji hospodéiskou soutéz. Sleduji se analytické

schopnosti a pohotovost.
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Na konkrétni skladbé modelovych situaci se QED domlouva s kazdym zakaznikem
individualné.
3.2.3 Vystupy

Vystupy AC se mohou podle druhu objednavky liSit. Standardem je poskytnuti 0sobni
zpravy zadavateli a individualni zpétné vazby vSem ucastnikim. Osobni zprava
obsahuje zaznamy o vysledcich psychologickych testt a o Uspé&Snosti kandidata
v pribé¢hu AC vzhledem ke sledovanym kompetencim. Déle jsou vni jasné

specifikovana konkrétni doporuceni pro budouci rozvoj kandidata.

Individualni zpétnd vazba znamend, Ze kazdému =z ucastniki jeden z hodnotitelti
interpretuje jeho vysledky testli a pozorovani. V osobni zpravé konzultant pojmenuje
kandidétovy silné stranky a oblasti mozného rozvoje. Ty nésledné€ rozvede a podrobnéji
vysvétli v né€kolika odstavcich. Béhem zpétné vazby mize probéhnout i kratka debata

nad zaveéry, které z osobniho reportu vyplyvaji.

Skupinova zprava je dopliujicim vystupem pro nadiizeného. Obsahuje hodnoceni v§ech
ucastnikli AC jako celku a jejich setfazeni podle UspéSnosti. Déle popisuje silné stranky
tymu a doporuceni pro dal§i rozvoj. Skupinovou zpravu zadavatelé AC vétSinou
nevyzaduji, naproti tomu v ptipadé development center je na ni kladen velky daraz.
Souhrnnd zavérecna zprava muze byt v kombinaci s dalSimi technikami, jako napf.

sociomapovani a jiné.

3.24 Ptilohy

v

Soucasti nabidky AC jsou podrobnéjsi informace o spolecnosti QED, o pouzivanych
metodach a seznam referenci. QED v zavéru dokumentu struéné prezentuje svoji
¢innost v oblasti rozvoje zaméstnanct a vysvétluje zplisob testovani pomoci testt WPS
a LJI a pfedstavuje navrhované modelové situace. V seznamu referenci prevladaji
podniky z oblasti bankovnictvi a investic (napi. KB, ING, KKCG). Z ostatnich sektori
zde ma své zastoupeni zdravotnictvi (Bayer & Bayer, Baxter), komunikace (T-Mobile,
Vodafone) a doprava (Letisté Praha), ale tieba i kosmeticky primysl (AVON), hazard
(Sazka), energetika (MND) nebo stavitelstvi (SKANSKA).
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4 Pripadova studie konkrétniho assessment centra

Nasledujici kapitola se bude vénovat konkrétnimu AC organizovanému firmou QED.
Z diivodu ochrany konkuren¢ni vyhody neni mozné klientskou spolecnost, ktera
si provedeni AC objednala, jmenovat. Nize budou uvedeny pouze takové jeji
charakteristiky, které neumozni jeji identifikaci, a jeji obchodni firma bude nahrazena

pismenem ,,X*.
4.1 Spole¢nost X

Organizace X je komanditni spolegnosti se sidlem na izemi CR a s pfedmétem

podnikani pekaftstvi a cukrarstvi.

Firma X si u firmy QED objednala provedeni assessment centra pro vybér zaméestnancti
na nasledujici pozice: Value Stream Training Coordinator, Value Stream Continuous
Improvement Leader, GIGO & Services Technician, Packaging Coordinator a Process

Coordinator.

Vybérové tizeni bylo provadéno celkem pro 40 kandidat. Bylo rozdéleno do 4 dil¢ich
assessment center po 10 uchazecich. Rozd¢€leni tcastnikii do skupin pro jednotliva
centra provedl zadavatel podle obsazovanych pozic a jejich ptredpokladané budouci

spolupréce. Tato piipadova studie se vénuje ¢asti AC, kterd probehla 22. zari 2016.
4.2 Analyza pracovnich pozic

V prubéhu AC pro firmu X bylo béhem jednoho dne vybirano vice lidi na rizné
pracovni pozice, coz zkomplikovalo volbu aktivit a Sestaveni prub&hu centra. Stejné tak
dispozice a navyky, resp. kazda sledovana klicovd kompetence muize byt klicova

Vv riznych mirach pro rlizna pracovni zamétenti.

Hodnotitelé¢ nemohli G¢astniky snadno porovnavat mezi sebou, jako by tomu mohlo byt
v ptipadé AC s vybérem kandidata/-ii na jedno pracovni misto, ¢imz byla popfena jedna
z hlavnich vyhod AC uvedend dfive. Vybérové fizeni metodou AC se sledovanim
kandidati na riizné pracovni pozice, pfesto bylo vyhodné. Pfinosem byla moZnost
pozorovat interakci mezi potencidlnimi zaméstnanci, ktefi by v pfipad¢ ziskani

poptavané pozice spolupracovali v jednom tymu a ¢asto se vidali pii feSeni ukold.
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4.2.1 Value Stream Training Coordinator

Naplni prace ¢loveéka na postu value stream? training coordinator je vytvafet $kolici
materialy pro ostatni pracovniky a distribuovat jim je. Koordinator ma na starost zajistit,
aby vsichni ucastnici hodnotového fetézce, tedy operatoii, dosahovali pozadovanych
cili value streamu v ndvaznosti na prodélané tréninky. Aby méli dostatecné znalosti pro
svou praci v provozu a aby jejich ¢innost vedla k udrzitelnému rozvoji agendy. Value
Stream Training Coordinator ma spolupracovat s Production Industrial Engineeringem?,
Continuous Improvement Leaderem a Value Stream Shift manazery. Na tuto pozici
se do podniku hlasili 4 kandidati.

4.2.2 Value Stream Continuous Improvement Leader

Value Stream Continuous Improvement* Leader vede operatory value streamu
k aplikaci Lean®. Hled4 piiciny ztrat informaci v p¥islugnych value streamech a navrhuje
jejich feSeni. Vytvaii plany pro budouci zvySeni efektivity hodnotovych toku a aplikuje
je vramci programu continuous improvement. Spolupracuje s Production Industrial

Engineeringem a Value Stream Shift manazery. O tuto pozici se uchazeli 3 kandidati.
4.2.3 GIGO & Services Technician

GIGO® & Services Technician ¥idi veskery piijem a vydej surovin, organizuje baleni
vyrobki a jejich pohyb v podniku. M4 na starost koordinaci planid vyroby s logistickymi
moznostmi podniku. SnaZzi se pii tom optimalizovat vyuziti zdroji véetn¢ vyrobniho
materidlu. Spolupracuje s Value Stream Shift manaZery a pracovniky logistického

oddéleni. Na tuto pozici se pfihlasil jeden kandidat.

2 Value stream je metoda zobrazovéni toku informaci a objekti s pfidanou hodnotou na pracovisti. Daji
se s jeji pomoci odhalit neefektivity a rozvojové oblasti hodnotovych toku (Erlach, 2013).

% Industrial Engineering se pieklada jako primyslové inzenyrstvi a znamena koordinaci vyroby v ramci
jeji technické, lidské, informacni a finanéni stranky. (http://www.ipaczech.cz/cz/ipa-slovnik/prumyslove-
inzenyrstvi)

4 Continuos improvement je celopodnikova tendence k trvalému zlep$ovéani vyrobkd, sluzeb a procest
pomoci postupnych krokid ke zdokonaleni (http://asq.org/learn-about-quality/continuous-
improvement/overview/overview.html). Zde se termin vztahuje hlavné ke zlepSovani tokti informaci.
Viz poznamka 1.

5 Lean je metoda zaloZena na principech trvalého zlepSovani podniku a omezeni plytvani. Preklada
se jako Stihla vyroba. https://managementmania.com/cs/lean

® GIGO je akronym pro vyrazy garbage in, garbage out odkazujici na skuteénost, ze kvalita vystupti
obvykle zasadnim zplisobem zavisi na kvalité vstupu. Pokud do procesu vchazi material/informace
nevalné hodnoty, nemize byt o¢ekavan vysoce hodnotny vystup. Doslova tedy ,,smeti dovnitf — smeti
ven“. (Slavik, 2014; https://is.muni.cz/el/1423/podzim2004/SPP341/um/Uvod_o_predmetu_PISP.pdf)
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4.2.4 Packaging Coordinator

Koordinator baleni mé na starost komunikaci mezi operativnim a projektovym tymem.
Organizuje baleni a paletizaci produkta tfi konkrétnich projekti a kresli vykresy
pro zefektivnéni procesu baleni v ramci aplikace lean principu. Ma zésadni roli
pti spousténi nové linky, fesi potize vzniklych pii jejim rozjezdu a zpracovava
je do troubleshooting’” manualu pro obsluhu. Déle persondlu linky vytvaFi tréninkové
materidly a zajistuje jeho proskoleni. Pracuje s machine mindery® s oddélenim
bezpecnosti, vyzkumu a vyvoje, kvality, udrzby a technickych sluzeb. O pozici

Packaging koordindtora se uchézel jeden kandidat.
4.2.5 Process Coordinator

Koordinator procesli, obdobné jako koordinator baleni zodpovidd za -efektivni
komunikaci mezi projektovym tymem a pracovniky jednotlivych operaci.
Vede organizaci procest jednoho z projektt, pomaha s tvorbou vykrest pro aplikaci
lean a spravného pohybu materidlu v podniku. Spolupracuje s koordinatorem baleni
pfi uvadeéni linky do provozu, s operatory, dale, stejné jako Packaging koordinator,
spolupracuje s oddélenim bezpec¢nosti, vyzkumu a vyvoje, kvality, udrzby a technickych

sluzeb. Na tuto pracovni pozici se hlasil jeden tcastnik.
4.3 Harmonogram AC

Jak jiz bylo uvedeno, zkoumané assessment centrum probéhlo ve ctvrtek 22. zafi 2016
a predchazela mu online testovaci Cast. Jeho doba trvani byla stanovena od 8:30
do 15:50 hodin a program byl rozdélen do 10 ¢asti. V tivodu byli Gcastnici pfivitani,
zav€rena Cast naopak slouzila k rozlouc¢eni. Bé¢hem prostfednich osmi casti byli

kandidati pozorovani tfemi hodnotiteli spolecnosti QED a dvéma hodnotiteli firmy X.

Jak je patrné z tabulky €. 4, po privitani kandidatt nasledovaly individualni aktivity,
které byly rozvrzeny podle pozorovacich moznosti hodnotitelt do celého dne. Nasledné
byly zatazeny dvé skupinové aktivity a koncilo se rozloucenim. Témét kazdy blok
aktivit, pii kterych dochazelo ke sledovani uchazecu, stfidala ptestavka na 5-10 min

(Sedé radky). Pauza na obé&d trvala % hodiny.

Vzhledem Kk odlisné casové narocnosti rdznych modelovych situaci se rozvrh

pro jednotlivé kandidaty mirné lisil. Napt. aktivita career discussion, zabirajici nejvice

" Troubleshooting znamena hledani zavady nebo feseni problému (http://cs.bab.la/slovnik/)
8 Machine Minder je ¢lovék obsluhujici stroj (www.wordreference.com/)
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¢asu, u vsech ucastnikli zasahovala do nékteré z prestavek. Tento deficit byl vSak vzdy
vykompenzovéan podstatng delsi pauzou v jiné &asti dne. Ugastnici tak zpravidla méli
mezi jednotlivymi aktivitami piestavky minimdlné 20 min, nezfidka ale i hodinu,
piipadné dvé, kdyz se pauza spojila s &asem na obdd. Sedou barvou vyznadené
ptestavky tedy byly zatfazeny do programu spiSe pro oddech hodnotitelti nez kandidati.
Tymové modelové situace po sobé néasledovaly bez prestavky, protoze netrvaji dlouho.
Po odecteni Casu potifebného pro zadani ukolt kandidatim (5 a 5 minut), dostaneme
40 min cistého Casu (20 a 20), coz odpovida dobé, po kterou by dospély clovék mél byt

schopny udrzet pozornost.

Tab. €. 4: Harmonogram AC 22.9.2016;
(¢isla uddavaji pocet jednotlivych aktivit probéhlych v daném case)

8:30-8:45 Uvod a pfivitani

Career Discussion | Motivacni rozhovor Case Study In Basket
8:45-9:40 2 3 1 3
9:40-9:50
9:50-10:50 2 - 4 1
10:50-11:00
11:00-11:35 2 2 1 -
11:35-12:20
12:20-13:10 2 1 3 4
13:10-13:20
13:20-14:05 2 3 - 2
14:05-14:10
14:10-14:35 — 1 — 1
14:35-14:45
14:45-15:10 Zacarované lesy
15:10-15:35 Colourblind
15:35-15:50 Zakonceni, rozlouceni

Zdroj: Zdznamovy arch pro hodnotitele, QED GROUP, a.s. 2016; vlastni Uprava
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4.4 Aktivity

Nyni se budeme podrobnéji vénovat jednotlivym ¢éastem pozorovani, ze kterych
se AC skladalo. Nejprve budou popsany online testy, pak bude ponechdn prostor
aktivitdm s fyzickou Ttcasti kandidati. Z téch nejdiive rozebereme individudlni

a nasledné skupinové modelové situace.
4.4.1 Test Wave Professional Styles

WPS, 40minutovy osobnostni test od autora Petra Saville méti zdroven motivaci, talent,
preferované pracovni prostiedi a kompetence. Klade si za cil odhalit silné stranky
Clovéka a uroven jeho motivace v riznych oblastech. Na zéklad€ téchto zjiSténych
informaci pak pfedpovida potencidl a budouci motivovanost testovan¢ho v raznych

oblastech.
4.4.2 Leadership Judgement Indicator

Test LJI neboli Test stylu vedeni, zkouma vedouciho pracovnika a jeho preference
ve zpisobu vedeni ostatnich. Definuje Ctyfi zakladni styly — direktivni, konzultativni,
delegativni a konsensualni. Test obsahuje piiklady z praxe, na které maji testovani
reagovat volbou pravé jednoho ze stanovenych zplsobi. Sleduje se vhodnost této volby
vzhledem k danym situacim, které jsou v testu nastinény. Vyplnéni testu LJT trva stejné
dlouho, jako vyplnéni WPS, tedy 40 min. Autory jsou Michael Lock a Bob Wheeler.

4.4.3 Career Discussion

Career Discussion se tykala motivace uchazece k vykondvani pozice, na kterou se hlasil
a standardné byvéa vedena jednim z konzultantii firmy QED za ucasti potencialnich
manazerl kandidata, pokud jsou na AC ptitomni. V tomto pfipadé vSak rozhovor vedli
pfimo manaZeti spolec¢nosti X a podle planu mél byt nejdelsi ¢asti AC — v rozpisu na n¢j

bylo vyhrazeno 50 min na kandidata.
4.4.4 Motivacni rozhovor

Motivacni rozhovor probihal ve dvojicich ucastnik — konzultant a na zékladé toho, jak
probihal, byla pozorovana schopnost vedeni lidi a komunikace. Kandidat v roli
nadfizeného mél vést konverzaci sjednim z konzultanti — pracovnikem, ktery se
v posledni dobé chova nevhodné vzhledem k podnikovym pravidlim a vzhledem
k ostatnim ¢lenim svého tymu. Motivacni rozhovor byl nejkrat$i z pozorovacich

technik. Pfiprava na n¢j, stejn¢ jako samotny hovor, trvala 10 min, celkem tedy 20 min.
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Zadani se lisilo podle pozice, na kterou se uchazeci hlasili, pouze Packaging a Process

koordinatofi méli zadani shodné.

Value Stream Training Coordinator podle zadané role spole¢né s kolegy sepsal
osnovy a napli Skoleni o technickych poruchach na lince a vytvofil $ablony pro jejich
feseni. Skoleni méa pro nazornost probihat p¥imo u linky, aby operatofi, kterym
je uréeno, vidéli, jak v konkrétnich ptipadech postupovat. Jeden z operatort, velmi
zkuseny pracovnik, se nechce planovaného sSkoleni zicCastnit. Tvrdi, ze musi fesit jiné
pracovni zalezitosti a na Skoleni mu nezbyde Cas. Povazuje sdim sebe za experta, ovSem
nema tymového ducha. Nema zajem se své zkugenosti délit se svymi kolegy. Ukolem
kandidata bylo vylozit danému operatorovi, jaky ptinos pro néj Skoleni bude mit,

a motivovat ho k v¢&tsi spolupraci s ostatnimi.

Value Stream Continuous Improvement Leader mél dle role ve svém pracovnim
tymu stanoveny plan pro zavedeni nové normy. Kazda sména méla definované ukoly,
kterym se vénovat, aby se plan postupné plnil. Leader stanovil operatorim denni smény
priority ze stanovenych ukolii. Pozadal jednoho z nich, aby pracoval na vyznacovani
paletovych mist. Ten ov§em reagoval v rozporu s podnikovymi pravidly — zadanou
praci odmitl, protoze nevidél, jaky piinos by pro n¢j mohla mit. Podobn¢ se zachoval jiz

v minulosti. Uchaze€ o pozici leader mél za kol stabilizovat situaci a vytesit ji.

GIGO & Services Technician mél ve scénafi, ze na denni sméné zjistil, Zze jeden
ze skladnikd pfijal na sklad suroviny, aniz by dostal vzorek pro vstupni kontrolu jakosti
nebo certifikat o splnéni pozadavkid na kvalitu. Na vzniklou situaci neupozornil
anesnazil se ji ani jinak vyfesit. Ukolem vedouciho technika bylo zaujmout k dané
situaci jasné vlastni stanovisko, vyjasnit si se skladnikem diivod jeho chybného jednani

a nasledné ho motivovat k dalsi praci dle postupu, ktery stanovuji predpisy.

Packaging Coordinator a Process Coordinator se ve své roli spoleéné podileli
na zahdjeni provozu linky na vyrobu bonbonl a fidili pracovni skupinu, kterd méla
bezproblémovy rozjezd linky na starost. Jeden ze Clenil tymu se vSak do prace moc
nezapojoval a nedovolené si protahoval pauzy. Ukolem koordinatord bylo vyloZit
danému pracovnikovi, jak je dilezité, aby se aktivné zapojovali vSichni ¢lenové tymu,

motivovat ho ke zodpoveédnéjSimu piistupu a trvat na dodrzovani stanovenych dob

prestavek.
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445 Case Study

Ptipadové studie, podobné jako predchozi motivaéni rozhovor, byla zalozena
na realném zadéani. Uchazeci byli v této modelové situaci ,,postaveni do situaci, které
vyzadovaly jejich reagovani. Béhem 20 minut si méli pfipravit feSeni, ktera navrhovali,
a nasledné je ptrednést hodnotitelim. Na prezentaci vCetné zodpovidani dotazii méli
15 min. Pfipadova studie sledovala flexibilitu, schopnost motivovat, vzbudit v ostatnich
divéru a zpusob feSeni problému. Zadani ukolu se pro jednotlivé pozice, kromé
Packaging a Process koordinatory, lisila. Hodnotitelim byla k dispozici jak jednotliva
zadani, tak i stru¢ny popis oc¢ekavaného feseni, podle kterého mohli hodnotit splnéni

nebo nesplnéni tkolu.

Value Stream Training Coordinator ma v podniku na starost vytvareni a inovaci
Skolicich materiali a zodpovida za proSkoleni ¢lenti tymu. V posledni dobé ¢im dal
Castéji dochazi k situaci, ze pracovnici maji propadld Skoleni potiebna pro zastavani

jejich pracovnich pozic.

Zde bylo ukolem formulovat feSeni orientované na budouci prevenci pied podobnymi
stavy. Od kandidata se ocekavalo, ze shrne situaci a pojmenuje jeji mozné pficiny.
Déle mél navrhnout postup, jak podobnym problémiim ptredchazet, vysvétlit kolegiim

zavaznost celé situace a motivovat Skolitele.

Value Stream Continuous Improvement Leader byl postaven do situace, ve které
zaznamenava niz$i aktivitu svych podfizenych v oblasti navrhovani moZnych inovaci.
Zaroven pozoruje vyS$i pocet prostoji a delSi dobu jejich trvani nez diiv. ManaZer,

ktery by leaderovi mél pomoci podobné situace fesit, se ptili§ neangazuje.

Ukolem leadera bylo vymyslet vhodnou strategii a oGekavané feSeni kromé jeji
formulace zahrnovalo rozhovor s manazerem o stavajici situaci a jejich divodech,

stejné jako projednani soucasného stavu se viemi ¢leny tymu.

GIGO & Services Technician mél fesit situaci, ve které se za posledni mésice zvysily
naklady na nekvalitu o 3 %. Zaroven doslo k nadspotieb¢ surovin a bylo zjisténo manko
hotovych vyrobkii. Trend ptredchoziho ptlroku byl pfesné opacny — dochazelo

k prebytku hotovych vyrobku pii nizsi nez ocekavané spotiebé surovin.

Od technika se ocekavalo, Ze shrne situaci a nalezne jeji mozné piic¢iny. Mél vytvofit

plan feSeni a sestavit tym pro jeho plnéni. Dale mél informovat ostatni oddéleni
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a vedeni o postupu pii stabilizaci situace, mél si byt védom moznych problému a védeét,
jak by je tesil.

Packaging Coordinator a Process Coordinator jsou zodpovédni za baleni produkti
spole¢nosti. Simulovali situaci, ve které spolu s machine mindery linek piipravili navrh
zmén layoutu®. Navrhované zmény bylo pied jejich zavedenim tieba projednat
se strojnim oddélenim. Pracovnici strojniho s navrhovanymi zménami nesouhlasili,
nebot’ sami uz novy layout vytvofili. Koordinatofi vSak jako odbornici spatfuji fadu

rizik, ktera by ze zavedeni navrhu strojniho oddéleni mohla vyplyvat.

Jejich ukolem bylo zaujmout jasné stanovisko pii prosazovani navrhovanych zmén.
Meéli zdiivodnit nutnost Gpravy plant strojniho oddéleni a pojmenovat rizika, kterym

by byl podnik pii implementaci nerevidovanych plana vystaven.
4.4.6 In Basket

In Basket byla druhd nejdéle trvajici aktivita — vV programu na ni mél kazdy z Gcastnikt
vyhrazenych 35 minut. Zaroveii byla jedinym psanym ukolem AC. Uloha byla
pro vSechny kandidaty stejna a podle zvoleného postupu se hodnotila schopnost feSeni

problémt a stanoveni priorit.

Zadani ukolu zné€lo nasledovné: ,,Ptijel jste do prace. Je patek 19. 11. 2016 8:00 rano
amate pied sebou seznam ukoll, které musite seradit dle priority. Vasim tkolem
je dnes dokon¢it co nejvice ukoli a ukoly, které nezvladnete piesunout na zitra“
(QED GROUP: Zdznamovy arch — Assessment centrum. Praha: 2016. s. 18)

Nasledoval seznam uloh doprovazeny dopliiujicimi informacemi, jako napf. stanoveni
zkracené pateCni pracovni doby nebo o zvycich spole¢nosti ohledné¢ dodrZzovani
terminti. Zadani ukolti bylo ze zemédélského prostredi, tudiz neodpovidal ani jedné
Z obsazovanych pozic. Bylo v ném pro piiklad provedeni inventury krmiva a krav nebo
vyplaceni mzdy zaméstnanclim. Vystupem této aktivity mély byt dv€ vyplnéné tabulky
S poradim ukoly sefazenymi podle dileZitosti. Hodnoceny byly jak vyplnéné tabulky,

tak myslenkové pochody a postupy, které kandidata k findlni verzi jeho feSeni vedly.
4.4.7 Zacarované lesy

Zacarované lesy byly prvni skupinovou aktivitou AC. Jednalo se o jakousi logickou

hru. Hra¢m bylo rozdano 34 karticek, které popisovaly zZivot v pohadkovych lesich

® Layout zde znamend rozvrzeni téles na ploe. Zpravidla byva graficky zpracované pro lep$i nazornost.
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napf. ,,V Modrém lese ziji duchové™ nebo ,,Zeleny les lezi nejdal od Rudého lesa®.
Cilem hry bylo zjistit spravnou odpovéd’ na dvé otazky, které byly také zaznamenané
na rozdanych kartickach. Hraci si obdrzené karticky nesméli ukazovat, mohli si pouze
vzajemné sde€lovat informace, které na nich byly zaznamendny. Na vyfeseni tkolu méli
ucastnici maximaln¢ 20 minut. Sledovala se pii ném schopnost vzajemné motivace

a fesit problémy, dale orientace na zménu a zvladani neshod.
4.4.8 Colourblind

Interaktivni ¢ast AC byla zavrSena hrou Colourblind. Stejné aktivita piedchozi
I Colourblind patii mezi skupinové modelové situace. Na rozdil od Zacarovanych lest
vSak nezkouma orientaci na zménu, ale schopnost vedeni lidi. Ostatni pozorované

kompetence byly totoZné.

V této hie méli hraci zavazané oci Satkem. Byly jim rozdany plastové tvary a oni béhem
20 minut méli pfijit na to, jaky tvar a barvu maji dva chybéjici kusy sady, které rozdany
nebyly. Kandidati si mezi sebou nemohli tvary ptedavat. Mohli pouze konzultantim
pokladat otazku ,Jakou barvu ma tento tvar?* tolikrat, kolikrat bylo tfeba. Na feSeni,
tedy na tvarech a barvich nezndmych tvarii se museli vSichni shodnout. M¢li

na to 20 min a jeden mozny pokus spravné odpovedi.
4.5 Shrnuti sledovanych kompetenci

451 Integrita a divéra

Integrita a davéra byly v planovanych modelovych situacich obtizné pozorovatelné.
Pozorovatelé méli jejich projevy, jako jsou Cestnost, pfijimani zodpovédnosti za vlastni
rozhodnuti nebo umeéni uznat svou chybu, sledovat v prib¢hu celého AC. Béhem
uplynulych 7 (resp. 6 pozorovacich) hodin se jisté napt. schopnost kandidati ptiznat

svoji chybu projevila.

Na stupnici 1 az 5 byly definovany krajni body takto: Groven 1 — ucastnik nepisobi
Cestné, nepfizna chybu a vyhyba se osobni zodpovédnosti; Groven 5 — klidné svou
chybu pfizna, nevyhyba se zodpoveédnosti za sva rozhodnuti a dokdze 1 neptijemnou

pravdu ostatnim ptedlozit vhodnym zpiisobem.
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45.2 Motivace ostatnich

Motivace ostatnich se projevuje podporou spoluprace a stimulem druhych k lepsim
vykontim. Clovék, ktery umi motivovat, dokaze druhé strhnout svou energii a dava jim

pocit, ze je jejich prace dilezita. Takovy ¢lovék je ostatnimi vniman jako tymovy hrac.

Ucastnik s trovni 1 by pusobil negativnim dojmem a témé&f by nespolupracoval
s ostatnimi. Vykazoval by nizkou aktivitu a navrhy druhych by ignoroval nebo
kritizoval. Uchaze¢, ktery by dosahl urovné 5, by se mél projevovat energicky,
vyzafoval by znéj optimismu a umél by podnitit ostatni k aktivité. S ostatnimi
by aktivné spolupracoval, navazoval by na jejich napady a podporoval je v rozvijeni
moznych feSeni. Schopnost motivovat byla sledovana v motivaénim rozhovoru, case

study, obou skupinovych aktivitach a v testu WPS.
45.3 Vedeni lidi

Vedeni lidi se pozna podle schopnosti jasné komunikace a stanovovani ukold. Clovék
ovladajici leadership dobie prosazuje sva rozhodnuti u podfizenych a uvazené rozd€luje

préci. Se svymi spolupracovniky vede oboustranny dialog.

Kandidat se skore 1 by spiSe dominoval v dialozich v druhymi. Komunikoval
by nejasné a obdobné by zadaval i tikoly. Rozd¢lovani prace v jeho podani by ptlisobilo
nepromyslen¢ a neuspotfddané. Skore 5 by pattilo clovéku, ktery by se projevoval jako
organizovany v komunikaci i rozdavani instrukci a udrzoval by dialog s ostatnimi.
Ke sledovani vedeni lidi dochdzelo pfi motivaénim rozhovoru, v modelové situaci

Colourblind a v obou typech online testt.
45.4 Zvladani konfliktd

Zvladani konflikti je pozorovatelné v projevech, jako je aktivni naslouchani, obratné

jednani v naro¢nych situacich a spoluprace s druhou stranou, zejména pfi feSeni sport.

Chovani ucastnika na nejniz8im stupni zvladani konfliktii je definovano jako: ostatnim
nenaslouchd, stoji si na svém a nedokaze ziskat ostatni pro spolupraci. Spory obvykle
vyhrava, ovSem ,,jde pies mrtvoly*“. Pokud nesouhlasi s ndzorem druh¢ strany, nebere
ho na védomi. Ucastnik s ohodnocenim 5 naproti tomu méa pozorné naslouchat, ve sporu
najit spolec¢nou fe¢ s druhou stranou a dokdzat zopakovat nazor protistrany, i kdyz s nim
nemusi souhlasit. Tato kompetence byla pozorovana pii motivaénim rozhovoru,

ve skupinovych aktivitach a v testu WPS.
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455 Orientace na zménu

Orientace na zménu je prokazovana energickym pfistupem plnym optimismu, rychlym

vyrovnavanim se se zménami a schopnosti piizptisobit se novym okolnostem.

Ohodnoceni 1 by ziskal ucastnik, ktery nové vyzvy vnima pesimisticky. Obtizné
se vyrovnava s ménicim se prostfedim a nezvlada se mu pfizplsobit. Pfi prosazovani
vlastnich zmén rychle podléha kritice ostatnich. Plny pocet bodi by si zaslouZzil
kandidat ptistupujici ke zméndm s nadSenim, ktery se s novou situaci dokaze rychle szit
a efektivné se sni vyrovnd. Orientace na zménu se pozorovala v case study,

zacarovanych lesich a testu WPS.
4.5.6 Schopnost FeSeni problému

Schopnost feSeni probléml se projevuje aktivnim zapojenim, vytrvalosti v feSeni
arychlym rozkli¢ovanim jadra problému. Clovék vyznalujici se touto dovednosti
obvykle vidi souvislosti, které ostatnim zUstavaji skryty, a dokaze tak identifikovat
potize, které by mohly nastat. Umi zpracovat i komplikované ulohy a vyfesit je pomoci
logické iivahy a védomosti.

cvwr

pii feSeni samostatnych tkoli by byl pomaly a neefektivni. S novymi napady
by nepiichazel a na ostatni by pusobil spi§ demotiva¢né. Kandidat na opacné strané
spektra by se dokézal rychle zorientovat v problému a pfijit mu na kloub. Do feSeni
skupinového problému by se aktivné zapojoval, navrhoval by nové, unikatni napady
a ostatni by podporoval k dosazeni vysledku. Tato dovednost byla sledovdna béhem

case study, ukolu In Basket, obou skupinovych aktivitach a testu WPS.
4.5.7 Schopnost prioritizace

Schopnost prioritizace se da pozorovat jako uméni dobfe si véci rozvrhnout
a naplanovat s pozornosti smérem k dilezitym vécem. Projevuje se svédomitosti,
organizovanosti, schopnosti rychlého rozeznani, které Cinnosti napomahaji k cili a které

jeho dosazeni naopak brani.

Clovéku na nejnizsi urovni této schopnosti by dé&lalo problém spravné si naplanovat
feSeni zadanych ukoli a pulsobil by chaoticky. Kandiddt ohodnocen stupném 5

by si dokazal dobie rozvrhnout a naplanovat feseni ikoll, byla by na ném znat dobra
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organizace a disciplina a svou pozornost by zaméfil na podstatné zélezitosti. Prioritizace

se pozorovala pii feSeni In Basket, skupinovych aktivitach a testu WPS.
4.6 Koeficienty aktivit

Zadavatel AC, firma X, urcila sledovanym kompetencim vahy, kterymi se jednotlivé
dovednosti m¢ly podilet na souhrnném vysledku kandidat. Tyto vahy byly stanoveny
podle toho, o jakou obsazovanou pracovni pozici se jednalo. Body, které kazdy ucastnik
ziskal, byly vyndsobeny koeficientem, pfifazenym dovednosti. Soucet skore veskerého
hodnoceni dal ve vysledku vazeny primér. Suma vah byla 100, mizeme tedy hovofit

0 procentech.

Koeficienty jednotlivych dovednosti se pohybovaly mezi 0,05 a 0,2. V nékterych
oblastech byly totozné pro vSechny pozice (napf. integrita a divéra — 15 %, vedeni lidi —
10 %), v ostatnich se mirné odliSovaly. Nejvétsi rozdil byl ve vyhodnocovani
dosazenych bodu v Kategorii motivace ostatnich. Nejvétsi vahu méla tato schopnost
Vv ptipad¢ Value Stream Training Coordinatora (20 %), nejmensi u GIGO & Services
Technika (5 %).

4.7 Dotazovani

V ramci zjistovani informaci o daném AC bylo provedeno dotazovani pracovniki, kteti
byli zapojeni do organizace projektu pro firmu X. Dotazovani probéhlo s vyuzitim
sluzeb elektronické posty. Dotazovanym byl zaslan soubor s otazkami a prosbou, aby

odpovédi poslali zpét.
4.7.1 Cil

Cilem dotazovani bylo zjistit specifika projektu pro spolecnost X, poznat pohled
hodnotiteld na provedené AC a pifipadné odhalit mozné nedostatky, které
by v budoucnu mohly byt odstranény. Celkem bylo respondentim polozeno
19 otevienych otdzek bez nabidky odpovédi, protoze dotazovani bylo plivodné navrzeno
jako rozhovor. Prvnich pét otazek bylo obecnych, vénovaly se historii metody AC
ve spolecnosti QED a detailim ohledné soucasné organizace AC. Ostatni dotazy byly
zaméfeny na projekt pro firmu X. Tykaly se komunikace se zadavatelem v pribchu
piipravy AC a problematiky zaSkolovani internich hodnotitelli. Dale se zabyvaly
specifiky daného AC, jak v jeho zadani, tak prubehu, a zjisStovaly podrobnosti o zpétné

vazbé, kterd byla kandidatim poskytovana. Nakonec byli organizatofi pozadani, aby
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v ramci sebereflexe provedené AC sami zhodnotili. Dotaznik je pfiloZen k této praci

(Ptiloha A).

Odpovédi naprvni cast dotazi byly pouzity béhem popisovani charakteristik
spolecnosti QED a jejich bézné praxe pii provadéni AC. Zavéry vyplyvajici

ze zodpovézenych otazek druhé ¢asti dotazniku, jsou nésledujici:
4.7.2 Vystupy

Spolecnost X zaslala spolec¢nosti QED poptavku na AC. Nejednalo se o ndhodny vybér
— QED uz pted 5 lety jedno podobné vybérové tizeni pro X poiradal. Spole¢nosti X byla
zaslana soucasna standardni nabidka AC wupravena podle konkrétnich potieb
sledovanych kompetenci, které byly v poptivce popsany. Komunikace ohledné
kompeten¢nich modelll a skladby AC probihala osobnég, telefonicky a elektronickou
postou v pritbéhu necelych tii mésicti. Béhem této doby se hlavni organizatorka AC
nékolikrat sesla s vedenim personalniho oddéleni firmy X, aby si upiesnili pozadavky

na vystupy, jako modelové situace a sledované kompetence véetné jejich koeficientd.

X poptavala organizaci AC pro 40 zaméstnancli na pozice liniovych vedoucich,
tymovych koordinatori z vyroby a technické podpory. VSechna ¢&tyfi diléi AC,
do kterych byla tato zakazka rozdé€lena, méla byt provedena béhem jednoho tydne
ameéla probéhnout v prostorach QED GROUP. Soucasti poptavky byla Zzadost
0 proskoleni vlastnich pracovniki, aby mohli béhem AC vykonavat funkci hodnotitelti.
Skoleni trvalo dvé hodiny a zi¢astnili se ho celkem 4 lidé — 3 vedouci sektorii, na které
byli jednotlivi kandidati vybirdni, a vedouci personalniho oddéleni. Napln Skoleni
tvofilo sezndmeni s principy AC, tedy podrobnosti ohledn¢ harmonogramu, pozorovani
a hodnoceni. Déle se Skoleni vénovalo definici sledovanych kompetenci, aby
se hodnotitelé¢ sjednotili v tom, co pfesné¢ se bude hodnotit. Hodnotitelé¢ se dozvédéli,

na co si dat pozor, a které kompetence jsou méteny kterymi modelovymi situacemi.

Mezi specifika AC pro spolecnost X patfilo, Ze se béhem jednoho vybérového tizeni
vybirali 1idé na rozdilné pozice, z nichZ n¢které byly hodné technicky zaméfené. DalSim
specifikem bylo, ze vSechny individualni modelové situace, které byly pouZity, navrhl
asepsal sam zadavatel. Vyuzil redlnych ptikladl z praxe, do kterych se kandidati

na obsazovanych pozicich mohou bézné dostat.

Vystupem z potadaného AC byly osobni reporty se zdznamy o pozorovani. Na zakladé

téchto reportd byla tyden po realizaci AC spole¢nosti X zprosttedkovana vyhodnoceni
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ucastnikd spolu s doporuc¢enimi a vazenym skore, kterych jednotlivi uchaze¢i dosahli.
Doporuceni byla ve tfech stupnich: A — kandidat byl doporucen bez vyhrad, B —
kandidat byl doporucen, ale pro vykonavani poptavané pozice by bylo jesté tieba
mu poskytnout dodatecné Skoleni nebo mentora, C — kandidat nebyl doporucen. Osobni
reporty byly na zadost spole¢nosti X zpracovany v krat§im rozsahu, nez je standardem.
Obsahovaly polovinu A4 o silnych strankach a druhou polovinu doporuéeni k rozvoji.

V kazdé¢ z ¢asti byl vzdy jeden bod ke kazdé kompetenci, kterda byla na AC hodnocena.

Vsem uchazecim byla nabidnuta dobrovolna zpétnd vazba s interpretaci jejich
vysledkd. Probihala v prostorach klienta s ¢asovou dotaci 30 minut na kandidata.
Této nabidky vyuzilo asi 10 ucastnika.

v Vv

e ziistat nezaujaty pii hodnoceni

e vypotadat se s ukoly v ¢asové tisni

e sestavit harmonogram

e popasovat se s organizaci velké skupiny lidi

e zvladnout cely tyden v hektickém tempu.

AC probihalo béhem jednoho tydne od pondé€li do patku kazdy den asi 8 hodin.
Na zavér kazdého pozorovaciho dne jesté nasledovala 90minutova porada pozorovateld,
pii které se hodnotila kazda kompetence kazdého kandidata zvIast. VSichni ucastnici
museli absolvovat 3 individudlni aktivity, 2 skupinové a rozhovor S manazery X.
Planovani koordinace aktivit vSech Ucastnikii a pfiprava vSech potfebnych materialti
si vyzadalo hodné Casu a usili. Zejména proto, Ze finalni podobu modelovych situaci

koordinatoti obdrZeli méné nez tyden ptfed samotnou realizaci AC.

Na otazku vlastniho hodnoceni vétSinou respondenti odpovidali, ze dané AC bylo velmi
dobfte sestaveno. Klient byl spokojen s priibéhem, individualnimi zpravami i zpétnymi
vazbami. Proto Ize pfedpokladat, Ze celé AC probéhlo uspésné. Jeden den doslo

k drobné chyb¢, kdy uchazecim byl rozdan harmonogram uchazecu z jiného dne.

Na problém se vSak brzy pfisSlo a byl napraven.
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V ramci sebereflexe organizatofi navrhli, co by pfisté pii podobném projektu délali

jinak, tedy:

1. apelovali by na klienta, aby svolil k rozlozeni AC do dvou tydnd, a tim snizil
naro¢nost ptipravy i priabéhu

2. trvali by na dodani veskerych podklada pro realizaci (seznam vybranych
kompetenci, modelovych situaci nebo, pocet ti¢astnikdl, ...) nejpozd¢ji 14 dni
pied datem realizace AC

3. kladli by vétsi daraz na vybér kompetenci a sestaveni kompetenéniho modelu.
4.8 Zhodnoceni a mozna opatieni

Vsechny pozadované kompetence byly sledovany minimalné ve dvou modelovych
situacich (a maximaln¢ v péti), tudiz byla splnéna podminka vyplyvajici
ze vSeobecnych standard pro potadani AC, kterd ptredepisuje sledovat kazdou

Z dovednosti v pritbéhu AC alespon dvakrat.

Dalsim standardem je ucast vice kandidatd, idedln¢ 5 az 7, ne méné nez 2 a ne vice
nez 12. Pocet 10 ucastnikl, kteti analyzovanym AC prosli, je tedy v normé. Priabéhu
centra dohlizelo celkem 5 hodnotitelii, pficemz 3 byli najatymi pracovniky agentury
QED a 2 zastupci spolecnosti X. Tim se dostalo pravidlu, Ze kazdou aktivitu musi
zaroven sledovat alespon tfi porotci. Dokonce bylo dosazeno optimalniho stavu, kdy

je pocet hodnotitell ku poétu sledovanych 1:2 (zde 5:10).

Cisty pozorovaci ¢as kazdého kandidata (bez vypliiovani testi) ¢inil 3 h. Dodrzena byla
tedy 1 zasada mozného pozorovani zmény chovani a vykonu v Case, které, vzhledem

k délce trvani AC (7 h 20 min), jisté bylo mozné sledovat.

Rozvojovou oblasti spole¢nosti QED vV piipadé potadani AC je vyzadovani zpétné
vazby od svych klientd. Z konzultace se zaméstnankyni spolec¢nosti QED vyplynulo,

ze zadny podobny zplsob zlepSovani svych sluzeb AC nepraktikuji.

Zpétna vazba by mohla byt provadéna naptiklad formou evaluacnich dotaznikii. Ty by
byly zamétfeny na spokojenost zakaznikli. Zpétné by v nich bylo hodnoceno naplnéni
ucelu poradani AC a vystupovani personalu QED, posouzeni vhodnosti sestavené¢ho
programu AC a kvality provedeni. DalS§i moZnou variantou zpétné vazby by bylo
dotazovéani ucastnikli AC, tedy uchazeci o vypsané pracovni pozice. Téch by

se organizatofi ptali na hodnoceni piipraveného zazemi (vychazime-li z faktu, ze AC
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bylo pofadano v prostorach firmy QED), déale na narocnost programu, jednani

hodnotitelii a dalsi dojmy.

Je pravdépodobné, ze zastupci klientské firmy (hodnotitelé nebo piimo zadavatel)
by si vazili jinych kvalit a v§imali si jinych nedostatkt, neZ kandidati a naopak. Bylo by

tedy vhodné zaradit dotazovani obou zucastnénych stran, aby méli organizatoti AC

vvvvvv

praci (Ptilohy B a C).
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Zavér

Cilem této bakalarské prace bylo popsat metodu assessment centrum. Vylozit jeji
prib¢h a specifika nejprve tak, jak je uvadi literatura, a nasledné dle postupti konkrétni
specializované firmy. Soucasti bylo i predstaveni ¢innosti vybrané spolecnosti a jejich
charakteristik. Dalsimi tkoly této prace bylo zhodnotit provadéni assessment centra

zvolenou organizaci na pozadi nastudované teorie a navrhnout mozné opatieni, ktera

by mohla zefektivnit a celkoveé vylepsit provozovani assessment centra v praxi.

Na zakladé¢ této struktury se tedy prace v prvni kapitole zabyvala definici klicovych
slov, principem metody assessment centrum, jejimi pfednostmi a obecnym prib&éhem.
Druha kapitola byla vénovana charakteristice spolecnosti QED GROUP, a. s, popisem
jejich Cinnosti a rozborem jeji ekonomické situace. Ve tieti kapitole jsme se vénovali
assessment centru v provedeni spolecnosti QED tak, jak firma tento svlij produkt bézné

prezentuje svym potencidlnim zakaznikim.

Ctvrta kapitola obsahuje piipadovou studii o konkrétnim AC, které spole¢nost QED
zorganizovala pro firmu X. Zde je mozné pozorovat rozdily mezi standardem
pfedstavenym tfeti kapitolou a upravenou formou dle prani zakaznika, které je
vénovana prave kapitola Ctvrtd. Tyto aspekty, ve kterych se dany standard a konkrétni
provedené¢ AC odliSuji, poukazuji na kreativni ptistup QED GROUP ke kazdému
projektu, ktery firma vyznava. Odkazuji tak na jejich snahu piizptsobit své postupy
pozadavkim jednotlivych klienti a zkousSet nové zpisoby pro dosazeni cild. Soucasti
této ptipadové studie bylo provedeno dotazovani pracovnikii firmy QED, ktefi
se na organizaci daného AC pro X podileli. Z jejich odpoveédi a postiehti ¢astecné
vyplynul zavér ¢tvrté kapitoly. Ten je vénovan zhodnoceni a porovnani provadéneho
AC s postupy uvedenymi v literatuie na strané jedné, jakozto i naméttim a doporucenim
pro budouci zdokonaleni na stran¢ druhé. Jednim z téchto doporuceni bylo v pfistich
projektech vzdy zadat od svych klientli zpétnou vazbu, kterd by mohla mit podobu

navrhovaného evalua¢niho dotazniku.
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Seznam priloh

Ptiloha A: Dotazovani pracovnikit QED GROUP, a.s.
Ptiloha B: Navrh evaluacniho dotazniku pro klientskou firmu

Ptiloha C: Navrh evalua¢niho dotazniku pro ucastniky assessment centra



Prilohy
Ptiloha A: Dotazovani pracovnikit QED GROUP, a.s.

1) Jak vznikal soucasny standard prabéhu AC ve Vasi rezii?

2) Kdy vznikla finalni verze tak, jak ji dnes prezentujete svym klientiim?

3) Kdo jsou jeho autofi/je jeho autorem?

4) Jak vypada struktura osobniho reportu?

5) Kolik pFiblizné lidi se podili na organizaci AC od pocatecniho kontaktu s klientem
aZz po poskytnuti zpétné vazby ucastnikiim?

6) Jak probihala komunikace se spole¢nosti X?

7) Jaké bylo zadani od spole¢nosti X?

8) Jak probihal proces zaskolovani hodnotitell ze spolecnosti X?

9) Na jakych pozicich byli ve firmé lidé, které jste skolili pro funkci hodnotitel(?

10) Kdy AC probéhlo?

11) Kde probéhlo?

12) Bylo AC pro spole¢nost X nécim specifické?

13) Probihalo bez komplikaci?

14) Jak rozsahlé reporty jste zpracovavali pro ucastniky AC pro spole¢nost X?

15) Jak, kde a kdy probihala zpétna vazba tucastnikiim?

16) Jak, kde a kdy jste poskytovali zpétnou vazbu spolecnosti X?

17) Zadali jste zastupce firmy X o vyplnéni dotazniku spokojenosti pro Vas?

18) Co bylo na poradani AC pro spole¢nost X nejtézsi?

19) V ramci sebereflexe, jak byste dané AC ohodnotili?



Ptiloha B: Navrh evalua¢niho dotazniku pro klientskou firmu

1) Jak hodnotite nase jednani s Vami ohledné zadavani zakazky?
a) velmidobré
b) dobré
(o) I 0 0 1= Y=Y 0 4 1RV 1 =T AT TP
d) nebyl jsem viibec spokojen

2) Rozumél jste principu feseni, jaké jsme nabizeli (assessment centrum)?
ano ne

3) Jaky jste mél dojem z pracovnik( spoleénosti QED? (mUZete zvolit vice odpovédi)
Pusobili:
a) jakotym
b) profesionalné
c) klidné
d) prijemné
e) nepfipravené
f) roztrzité
g) nepfijemné

4) Jak hodnotite praci, kterou jsme odvedli?
a) velmidobre
b) dobre
C)  MEIJSEM VYNIAAY: oottt ettt sttt st e b st bbb st e s st sbeansasn et een
d) nebyl jsem spokojen

5) Splnil pribéh centra Vase ocekavani?
ano ne

6) Jak velky pfinos mélo vyuziti assessment centra pro Vasi firmu?
a) vysoky
b) ptiméreny
c) maly
d) Zadny nebo zanedbatelny
e) nedokazu posoudit

7) Jak jste byl spokojen se zplsobem sdéleni vysledkl AC?

8)

9)

a)
b)
c)
d)

velmi spokojen

spokojen

MEl JSEM VYNTAAY: oottt ettt st st st e e et s b et e eaeaae s
nebyl jsem vlbec spokojen

Byl pro Vas tento zplsob srozumitelny?

ano

ne

Ridili jste se pfi vybéru zaméstnancd vystupnimi daty z assessment centra?

ano

ne



10) Jak zpétné vidite volbu Vasich zastupcq, ktefi se zucastnili AC jako hodnotitelé?
a) velmidobra
b) dobra
c) pfristé bych volil nékoho jiného

11) Jak jste byl spokojen s jejich skolenim?
d) velmispokojen
e) spokojen
) MELJSEM VYNTAAY: oottt et st st s et s ereaeernnnees
g) nespokojen

12) Jak jste byl spokojen s ptipravenym zazemim v misté konani AC?
h) velmi spokojen
i) spokojen
J) MELJSEM VYNTAAY: oottt st sttt sttt ea b e e s ra e e e nree s
k) nespokojen

13) Jak hodnotite termin konani AC (vzhledem k provozu Vasi firmy, ¢asovym pozadavkim
na nastup nového pracovnika, ...)?
a) vhodny
b) pozdé
c) brzy
) JINY NAZOT: oottt et st st et e et et et et saeebe st st e s e nberaeren e e ens

14) Byl podle Vas program AC zvolen vhodné vzhledem k pozadavkdm na jednotlivé
kandidaty?
a) velmidobry program
b) dobry
C)  MEIJSEM VYNIAAY: ..ottt sttt st et s a bbb ae e st se et sassesaasebeseanas
d) nevhodny program

15) Odpovidalo provedeni AC Vasi podnikové kulture?
ano ne

16) Co vSechno byste povaZoval za Vase nefinancni naklady na pfipravu AC? Prosime
vypiste.
Zajimdad nds, s ¢im jesté muZeme nasim klientiim pomoci, aby pro né bylo vyuZiti nasich

sluZeb pohodinéjsi.

17) Doporucili byste firmu QED Group, a.s. svym obchodnim partnerlim?
ano ne



Priloha C: Navrh evalua¢niho dotaznik® pro ucastniky AC

1) Rozumél jste predem smyslu konani assessment centra?
ano ne

2) Jaky dojem jste z jeho prlibéhu mél?
a) velmidobry
b) dobry
C) MELJSEM VYNTAAY: oot ettt e sae st et sae e
d) nebyl jsem vlbec spokojen

3) Jak jste byl spokojen se zazemim a celkovou ptipravenosti assessment centra?
a) velmispokojen
b) spokojen
(o) I 4T I 1Y =T 4 d VAV, oV [ 1Y RO RSP
d) nebyl jsem vlbec spokojen

4) Probéhlo podle Vas assessment centrum hladce, bez komplikaci?
ano ne

Pokud ne, prosSim UPFESNELE: ....cucvcieeieeece ettt st e r b s sr s ser e

5) Jakou ¢ast povazujete za nejsilnéjsi ¢ast centra?
a) Osobnostni test WPS
b) Test stylu vedeni LJI
c) modelovad situace €. 1 (napf. Motivacni rozhovor)
d) modelova situace €. 2 (napf. Zacarované lesy)
e) modelova situace €. x (...)
f) interpretace vysledki
B)  JINOU: oottt ettt e e teeteete et sheste e e ebe st e eae e e e e aeabeatestesaesberaenaenaas

6) Jakou za nejslabsi?
a) Osobnostni test WPS
b) Test stylu vedeni LJI
¢) modelova situace €. 1 (napf. Motivacni rozhovor)
d) modelova situace €. 2 (napt. Zacarované lesy)
e) modelova situace €. x (...)
f) interpretace vysledki
B)  JINOU: ittt ettt e et b et b ereer e b e e b be e e ebeeheeaeesaerbenneeane

7) Jak jste byl spokojen s harmonogramem?
a) velmispokojen
b) spokojen
C) ML JSEM VYNTAAY: woeiiieiie ettt ettt stesbeeteseesssesben e e e sbesbesneernsenan
d) nebyl jsem vlbec spokojen



8) Byl podle Vas program AC sestaven vhodné?
ano ne

9) lJak jste byl spokojen s délkou trvani AC?
a) délka byla adekvatni
b) bylo moc dlouhé
c) bylo moc kratké
(o ) BT 103V 4 ¥ 2o T SRR

10) Byl termin AC podle Vas zvolen vhodné?
ano ne

11) Byla podle Vas uroven provedeni AC vysoka?
ano ne

12) Jak jste byl spokojen s poskytnutim zpétné vazby s interpretaci Vasich
vysledk(?
a) velmispokojen
b) spokojen
(o) I 0 4T I TY =T 0 d VAV, a1 [ 1Y TR U U
d) nebyl jsem vlbec spokojen

13) Vyhovoval Vam jeji termin (¢as)?
ano ne

14) Rozumél jste interpretaci vysledkl?
ano ne

15) Byla pro Vas Vase ucast na AC narocné?
ano ne

Pokud ano, pak:

a) psychicky
b) fyzicky

16) Myslite si, Ze hodnoceni bylo spravedlivé (odpovidalo skute¢nosti)?
ano ne

17) Byl jste s vysledky AC spokojen?
ano ne



18) Jak na Vas hodnotitelé spole¢nosti QED Group, a.s.? (mUzZete zvolit vice
odpovédi)
a) jako tym
b) profesionalné
c) klidné
d) prijemné
e) nepfipravené
f) roztrzité
g) nepfijemné
o) T 110 T 1SS SURE

19) Jak na Vas pusobili zastupci firmy X CR? (mGzZete zvolit vice odpovédi)
a) jako tym
b) profesionalné
c) klidné
d) pfijemné
e) nepfipravené
f) roztrzité
g) nepfijemné
o) T 110 T 1S USRS

20) Vzhledem k Vasi zkuSenosti z assessment centra od spole¢nosti QED GROUP —
zUcastnil byste se néjakého assessment centra pristé znovu?
ano ne
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NOVAKOVA, Petra. Metoda assessment centrum v praxi. Bakalaiska prace, 58 s.,

Plzen: Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, 2017.

Klicova slova: assessment centrum, hodnotitel, modelova situace, vybérové fizeni

Tato bakalaiska prace se zabyva vybérovym fizenim provadénym metodou assessment
centrum. Shrnuje teoretické poznatky o jejich charakteristikdch tak, jak je uvadi
literatura, a porovnava je s praktickym postupem vybrané firmy, kterd sluzbu
assessment centrum na ¢eském trhu nabizi. Hlavnim cilem prace je zhodnotit souc¢asnou
praxi provadéni assessment centra v konkrétni spolecnosti na pozadi teorie psychologie
prace a nasledné navrhnout mozna opatfeni pro budouci aplikaci této metody. Rozbor
provadéni assessment centra Cerpa kromé literatury z odborné konzultace s vedouci
assessment center vybrané spoleCnosti, internich dokumenti a empirického Setfeni.
Navrhovana opatieni, formulované na zéklad€ vysledkli rozboru, maji za cil zefektivnit

dalsi provadéni assessment centra.



Abstract

NOVAKOVA, Petra. Assessment centre method in practice. Bachelor thesis. 58 p.,

Pilsen: University of West Bohemia in Pilsen, Faculty of Economics, 2017.

Key words: assessment centre, assessor, practical simulation, selection procedure

This bachelor’s thesis deals with the topic of the selection procedure with the use
of the method Assessment Centre. It sums up theoretical aspects about its characteristics
as they are presented in a bibliography and compares them with the technique that
isused in a real life of a company. The main purpose of this work is to analyse
the current common practice in the chosen company on the theoretical background of
the psychology of work. Afterwards it suggests new possibilities for the application of
the method in the future. The analysis derives data from the literature, consultation with
the chief of the service assessment centre in the company, internal documents and
a questionnaire. Final recommendations are based on the analysis. The goal is to

improve the service and increase the satisfaction of clients in the future.



