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ABSTRAKT

Tato bakalafska prace pojednava o vybérovém fizeni uchazecli o zaméstnani. Rozd¢lena je
do dvou ¢asti. Prvni Cast je rozdélena do tfi kapitol. V prvni kapitole je popsano bézné vy-
bérové fizeni na zakladé osobniho pohovoru. V druhé kapitole je vysvétleno vybérové fi-
zeni pomoci Assessment Centra. Tteti kapitola popisuje propojenost Assessment Centra a
andragogiky. Empiricka Cast navazuje na teoretickou ¢ast, kde probiha analyza rozhovora
s jednotlivymi realizatory Assessment Centra. Bakalafska prace obsahuje vyhodnoceni
kvalitativniho vyzkumu. Cilem vyzkumu bylo zjistit, jak prozivaji Assessment Centrum

jeho realizatofi.

Kli¢ova slova:

Assessment Centre, vybérové fizeni, uchaze¢, moderator, manazer, personalista, hodnoti-

tel, kandidat.

ABSTRACT

This thesis discusses the selection process for job seekers. It is divided into two parts. The
first part deals with the usual selection process based on a personal interview, with the se-
lection process by Assessment Centre and a connectedness through Assessment Centre and
andragogy. The research section refers to the theoretical part where there is an analysis of
interviews with implementers of the Assessment centre. The thesis includes an evaluation
of qualitative research. The aim of the research was to find out how the implementers are

immersed in the Assessment Centre.

Keywords:

Assessment Centre, selection process, job seeker, host, manager, personnel, evaluater, can-
didate
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UvVOD

Tématem této bakalarské prace je ,,Prozivani Assessment Centra ze strany realizatorti.*
Vzhledem k tomu, ze jsem sama prosla vybérem pifes AC a méla jsem z toho troSku zvlast-
ni a divné pocity, mne napadla myslenka, jak se asi citi samotni realizatofi AC. Diky tomu,
ze pracuji na vedouci pozici, kde si délam zakladni personalistiku, jsem zvyklé si zamé&st-
nance vybirat klasickym vybérovym fizenim. Po osobni zkuSenosti s vybérovym fizenim
AC jsem zacala uvazovat, ze by bylo dobré¢ zjistit, jak realizatofi vnimaji vybér uchazect

vvvvvv

fizeni, pracovali samostatné¢ na rozdil pti vybéru AC, kde je prace kolektivni.

Cilem prace je tedy zjistit, jak se citi realizatoii AC, co prozivaji, jaky vliv na né ma dii-
v¢jsi praxe, zda se nechaji nékym ovlivnit pti hodnoceni a jak vidi celkové kvalitu vybéru

diky AC oproti klasickému vybérovému fizeni.

Zajimalo mne, zda se ménili ¢i neménili jejich pocity prvniho AC s témi naslednymi, diky
zkuSenostem, které po realizovani dalSich a dalSich AC ziskavali. Zda se jejich ocekéavani

nebo obavy vyvratily ¢i naplnily.

Mnoho firem ftesi, zda vyuzit vybér budoucich zaméstnancti formou AC, anebo zlstat u
bézného vybérového fizeni, které si v podnicich a firméach dé€laji personalisté, manazefi,
nebo majitelé u mensich firem. Kladou si vétSinou otdzku, zda se jim to vyplati, jak ¢aso-
ve, tak finanéné. Maji pocit, Ze jsou do néceho neznamého, pro né¢ neosvédceného. Jsou
zvykli dat na vlastni pocity, na to, Ze si sami uchaze€e vyberou na zdkladé vlastniho vybé-

ru.

Proto jsem se snazila zjistit, zda tento proces AC funguje taky co do kvality vybranych
uchazecl, protoze realizatofi a hodnotitelé jsou taktéZ manazefi firem a mizou tuto sku-

te¢nost porovnat a vyhodnotit.
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. TEORETICKA CAST
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1 VYBEROVE RIZENI

Dle Kolmana (2004, s. 7 - 10) je potieba zajistit, aby podnik disponoval opravnénymi lid-
kavani, vybér a ptijimani zaméstnanct proto vyzaduje dislednou piipravu a velkou pozor-
nost. Spoléhat na ndhodu, se ve vétsiné pripadl totiz nevyplaci. Je to pak v kone¢ném za-
veru ztrata ¢asu a zbytecné investice, které vybérové fizeni stoji. Déle pak jsou to zbytecné
problémy, které musi podnik fesit, pokud je vybrany nevhodny uchaze¢. Prodrazit se pod-
niku maze taky nevhodné provadéni vybérového fizeni a pfijimani zaméstnanct a to tim,
ze pokud je vybérové fizeni Casové dlouhé, uchaze¢i muzou ztratit zajem o firmu nebo
pfijmou jinou nabidku. Hronik (2007, s. 99) ve své knize uvadi, nez je tieba obsadit uvol-
néné misto, je potfeba mi jasno v tom, co jsou to vlastn¢ zdroje a jak a ¢im budou objeveny
a ziskany (sily). RozliSuje interni zdroje, kterymi jsou vlastni pracovnici, dale externi zdro-
je, do kterych patti vSichni ostatni mimo firmu. Dle Hronika (2007, s. 100 - 101) je potieba
se drzet desaterem zasad efektivniho vybérového fizeni. Je piesvédcen o tom, Ze Zadna ze
zasad neni zbyte¢na a desatero nemusi byt uplné. Z toho divodu je doplnéné o jedenactou

zasadu.
,,PTehled zasad

Nejdrive je potieba znat ,,koho co®, teprve pak ,,jak a ¢im*.
Ziskavani pracovniki a jejich vybér je vzdy aktivita public relations.
Kazdy nébor a vybér cti zasadu ,,3E*.

Cely proces vyhledavani, ziskavani a vyberu je nepretrzity.

Bé&hem naboru a vybéru je uplatiiovan trychtyfovy piistup.

Cely proces je dokumentovan.

Vybér jako transplantace.

O N o g B~ w DB

Proces rozhodovani je skupinova zaleZzitost, odpovédnost za rozhodnuti je individu-
alni.

9. Vybérové fizeni je postavené na Ctyfech pilifich.

10. Vybérové tizeni nekonci rozhodnutim ¢i ptijetim pracovnikii

11. Proces ndboru a vybéru je tieba zvladnout v nejkratSim mozném case®.
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1.1 Definice

,,Obecnym cilem ziskavani a vybér pracovniki by mélo byt ziskat s vynaloZzenim minimal-
nich nadkladi takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniki, které jsou zadouci pro uspo-

kojeni podnikové potieby lidskych zdroju®. (Armstrong, 2007, s. 343)

1.2 Vymezeni pracovniho mista

Armstrong (2002, s. 261) popisuje vymezeni nového zaméstnance, které vyzaduje jasné
vymezit obsazované misto a taky jeho ocekdvanych pracovnich vysledki. Nové vytvorena
di, které nova pracovni pozice vyZaduje. Souhrn takovych pfedpokladii tvoii kariéra vybé-
ru, které je nutné se béhem celého vybérového Fizeni drzet. Cim je predstava o obsazova-
ném pracovnim misté jasnéjsi, tim je pak vybérové fizeni jednodussi a ispésnéjsi. To plati
i Vv opaéném piipad¢, kdy neni jasné vymezeno pracovni misto, je vybér mnohem t&zsi a
vymezit, i pokud neni nové. Dilezita je kontrola opétovného vymezeni pracovniho mista.
V ptipad¢ mist, kterd se ¢asto obsazuji opakované, protoze lidé odchazeji, je na misté, aby
vymezeni bylo co nejpfesnéjsi. Jasné vymezeni pracovniho mista slouzi i pro uchazece,
aby o pracovnim mist¢ ziskal veskeré informace a byly objektivni. Jasné a pfesn¢ vymeze-
ni pracovniho mista je diileZité nejen pro vybér novych zaméstnanct, ale i pro hladky pri-

beh fungovani organizace ¢i podniku.

Matéjka, Vidlar (2002, s. 19) podotykaji, Ze v pfipad€ nutnosti obsazeni pracovniho mista
z externiho zdroje, je potieba odstartovat pfipravu na nejvhodnéjsiho kandidata. Je nutné,
aby bylo stanoveno, jaké misto budeme obsazovat, co musi splilovat osoba na této pozici,
kdo bude zodpoveédny za vybér uchazece a nejvhodnéjsi formy vybéru a ziskavani kandi-

data.

»Podcenit nelze ani oznaceni pozice, které by mélo charakterizovat smysl pracovniho mista
V organizaci a jeho hierarchickou uroven a byt v souladu s oznacenim podobnych pozic

Vv jinych organizacich®. (Armstrong, 2007, s. 67)

Analyza pracovnich mist, jak piSe Koubek (1997, s. 74) ptedstavuje piedevS§im proces zjis-
tovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani vSech potfebnych dulezitych informaci
o pracovnich mistech. Jedna se ptedev§im o inventuru tkolli, pracovnich podminek, které

jsou spojené s pracovnim mistem. Z toho vylivaji pozadavky kladené na pracovnika.
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Z:ikladni cil pracovniho mista

Cil pracovniho mista vychazi predevsim z pozadavkil organizace, do které je toto pracovni
misto zatazeno. Cil je v podstaté vyjadieni ucelu a o¢ekdvanim vysledku, pro které bylo
pracovni misto vytvofeno. Stanoveni cile je velmi dulezité predev§im v podniku, kde je
Sirsi vymezeni pracovnich mist. Na zdklad¢ takto jasné¢ vymezenych cili jsou zaméstnanci

nasledné hodnoceni. (Armstrong, 2007, s. 324)

1.3 Definice pozadavki

Plan lidskych zdrojt neboli personalni plan, by mél obsahovat pocet a kategorie lidi, které
organizace potiebuje. Na konkrétni pracovni funkce jsou vytvafeny popisy a specifikace.
Specifikace by méla obsahovat schopnosti, odbornou ptipravu a vycvik, zkusSenosti a praxi,
zvlastni pozadavky, vhodnost pro organizaci, dal$i pozadavky, moznost splnéni o¢ekavani

uchazece.
Schopnosti — zahrnuje, co jedinec znd, umi, zvlastni vlohy a dovednosti.

Odborna priprava a vycvik — odbornost, pozadované povolani, vzdélani, vycvik pro da-

nou pozici, kterou by mél uchaze¢ spliiovat.

Zkusenosti a praxe — dulezita je zkuSenost a praxe ve stejném oboru na podobné pozici,

doposud vykonavana pracovni ¢innost a uspésnost, které¢ uchaze¢ dosahl.
Zvlastni pozadavky — schopnost vylepSovat praci na dané pozici, umét jej rozvijet.
Vhodnost pro organizaci — zejména jde o schopnost pfizptisobeni se v podnikové kultute.

Dalsi pozadavky — nutnost cestovani, pracovni doba, ktera vyzaduje flexibilitu, pracovisté

na vice mistech, atd.

MozZnost splnit ofekavani uchazefe — zda organizace miZe uchazeci splnit o¢ekavani
tteba v podobé vzdélavani, ristu kariéry, jistoty zaméstnani, benefity, atd. (Armstrong,

2007, s. 344)
Koubek (1997, s. 75 - 76) rozd¢€luje pozadavky na:

Fyzické pozadavky — manudlni zru¢nost, svalova energie, sila, cestovani, vzhled, pracovni

doba, zdravi apod.

Dusevni pozadavky — inteligence a intelektualni schopnosti, uroven vzdélani, jazykové

schopnosti, schopnost rozhodovat se, organizacni schopnosti, verbalni schopnosti atd.)
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Sedmibodovy a pétibodovy model

Nejznaméjsi model vypracovany Rodgerem (1952) je sedmibodovy model, ktery se zamé-
fuje na: 1. fyzické vlastnosti, 2. védomosti a dovednosti, 3. vSeobecnou inteligenci, 4.

zvlastni schopnosti, 5. zajmy, 6. dispozice, 7. okolnosti.

Pétistupniovy model je Munro-Frazertiv a obsahuje: 1. vliv na ostatni, 2. ziskanou kvalifi-
kaci, 3. vrozené schopnosti, 4. motivace, 5. emocionalni ustrojeni. (Armstrong, 2007, s.

345 - 346)

1.4 Ziskavani uchazecu

Cilem ziskavani a vybéru pracovnikt dle Armstronga (2007, s. 349) by mél byt vybér
S vynalozenim minimalnich naklada a ziskat pracovniky S patficnou kvalitou, které spliuji
potteby pro podnik v rozvoji lidskych zdrojt. Dilezité je v prvni fade definovat pozadav-
Ky, coz obnasi specifikovat pracovni misto. Dal$im dilezitym bodem je p¥ilakani uchaze-
¢i, vyhodnotit a prozkoumat uchazece nejdiive uvniti podniku, nasledné i mimo néj po-
moci inzerovani, vyuzit agentur a poradcl. V dalsi fazi pak pfichazi vybirani uchazeci,
kdy je nutné zadosti prottidit, uskutecnit pohovory, uchazece otestovat a vyhodnotit, vyuzit

assessment centra, ziskat pottebné reference a ptipravit pracovni smlouvy.

Inzerovani

Tato metoda je zatim nejobvyklejsi pii pfildkani uchazech. Je ale nezbytné zvazit zda je
inzerovani nezbytné. Diraz klademe i na zvaZeni, zda by nebylo lepsi vyuzit zprostfedko-
vatelskou agenturu nebo poradenskou firmu, ktera se specializuje na ziskavani pracovnik.
Nesmime zapominat, Ze pii volbé ziskavani pracovnikli se opirame o tfi kritéria: naklady,
rychlost a pravdépodobnost ziskdni dobrych uchazecii. Samotnym cilem inzerovani by
melo byt pfedevS§im upoutat pozornost, vytvaret a udrZzovat zajem a stimulovat akci.
Pozornost upoutame tim, Ze inzerat musi byt konkurenceschopnéjsi. UdrZeni a vytvoreni
zajmu docilime sd€lenim atraktivnim zptisobem kvalifikaci pozadovaného mista. Ke sti-
mulaci akce pomuze upoutani inzeratli na pohled, aby dobfe vypadal, upoutal uchazece a
pfimél ho precist az do konce a tim zabezpecime dostatecné mnozstvi reakei. K takovému
dosaZeni uvedenych cili je potfeba analyzovat poZzadavky, zdroje a rysy pracovniho
mista. Inzerovani by mélo zacit formulaci nadpisu nebo hlavicky inzeratu a mélo by obsa-
hovat tdaje o: organizaci, praci, pozadavcich, platu/mzd€ a zaméstnaneckych vyhodach,

umisténi pracovisté, a o tom, jak ma uchaze¢ reagovat na inzerat.(Armstrong, 2007, s. 350)
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E-recruiment, ziskavani pracovniki pomoci pocitacovych siti

Jedna se u vyuziti pocitacovych siti vefejnych nebo firemnich. Tento zptisob je i1 financné
méné ndro¢ny pro organizace, nez tradicni metody. Tento zplsob se skldda z ptilakani,
tfidéni a klasifikovani uchazeci pii predvybéru, vybéru, nabizeni zaméstnani a taky odmi-
tani zaméstnani. Velkou vyhodou je pfedevsim Setfeni nakladl, poskytnuti uchazect dale-
ko vice informaci, které se miizou postupné¢ aktualizovat. Typy stranek, kam Ize umistit on-
line inzerat jsou stranky pracovnich mist, stranky agentur, stranky médii. (Armstrong,

2007, s. 353)

VyuZiti externich sluzZeb (outsorcing)

Externi zptisob ziskavani zaméstnancti provadéji zprostiedkovatelské agentury a poradci.
a potize, obzvlast pii vybéru se specifickymi a naroénymi pozadavky na uchazece. Je nut-
né, aby agentury byly informovany o tom, co se od nich o¢ekava. Tim padem leze ptedejit
tomu, Ze agentury budou nabizet nevhodné uchazece. Poradenské firmy, které jsou specia-
lizované na vybér a ziskdvani pracovnikl pracuji tim zpisobem, ze inzeruji, provadéji po-
hovory a dé€laji ptredvybér. Nez si vybereme poradenskou firmu, je dilezité si ovéfit jeji
povést, prohlidnou si inzeraty a jejich zpracovani pro jiné firmy, ovéfit si jeji specializaci,
osobni kontakt s konzultantem, ktery bude vybér provadét a snazit se ovéfit 1 jeho kvality,
porovnat honorafe riznych firem. Je nezbytné dohodnout podminky a postup, predat ves-
keré informace o organizaci a pracovnim misté, ujasnit si postup, obsah inzeratu, honoraf a
naklady. VSechny tato podminky by méla organizace dohodnout s konzultantem, ktery

bude zakazku zprostiedkovavat a délat vybér. (Armstrong, 2007, s. 335)

Vzdélavaci zarizeni

Dalsi z mozZnosti, jak obsadit pracovni mista, jsou Cerstvi absolventi $kol a ucilist. Je
spousta organizaci, pro které jsou hlavnim zdrojem ziskani zaméstnanct prave tento zpu-
sob. Tyto podniky vynakladaji veSkeré usili pro vydavani brozurek, navstévuji skoly, vy-
pracovavaji vybérové a ttidici postupy na Cerstvé absolventy, véetné metod biodat a as-

sessment center. (Armstrong, 2007, s. 356)
Biodata

Jedna se o urcité detaily z Zivotopisnych udaja, které koresponduji s kritérii vybéru pra-

covnikd, kde je nejvétsi pravdépodobnost vhodnosti uchazece. Souvisi s praxi a vzdélanim,



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 16

které jsou nasledné¢ bodovany spolecné¢ s dosavadni tispéSnosti uchazece, které predpovida
jeho budouci chovani. Jsou to demografické znaky (pohlavi, vek, stav), vzdélani, kvalifi-
kace, dosavadni zaméstnani, pracovni zkusenosti, konicky, mimopracovni aktivity, moti-

vace. (Armstrong, 2007, s. 359)

Assessment centre

Tento zplsob vybéru pracovnikli ma komplexnéjsi charakter. Tento zpisob se predevsim
soustied’uje na chovani. Jsou pouzivany rizné tkoly na hrani role, skupinové ukoly. Vy-
kon uchazece by mél predpokladat budouci pracovni chovani. Mizou byt dodate¢né pouzi-
ty pohovory testy. Vykon se méfi v nékolika urovnich souvisejicich se schopnosti uchaze-
¢e pozadovanych na vykon pracovniho mista nebo na konkrétni troven v organizaci.
Uchazeci a Gcastnici jsou hodnoceni najednou, aby byla umoZznéna soucinnost a vzajemné

pusobeni — interakce. Hodnotici a pozorovatelé by méli byt vyssi a vrcholovy pracovnici,

pro které je nezbytné peclivé vyskoleni. (Armstrong, 2007, s. 342)

Reference

Reference ziskané od piedeslych zaméstnavatelii, ze Skoly nebo od osob, které uchazece
znaji je, jak piSe Armstrong (2007, s. 364), pomérné Castou pouzivanou metodou vybéru
pracovnikl. Predev§im v USA je tato metoda velmi popularni, kde jsou reference povazo-

vany za velmi spolehlivy zdroj.

1.5 Vybér uchazeci

Ukolem vybéru pracovniktl, jak ve své knize uvadi Koubek (1997, s. 130) je rozpoznat,
ktery z uchazeci o pracovni misto, bude nejlépe vyhovovat jak pozadavkim piislusného
mista, tak pfispéje k lepSimu pracovnimu a socidlnimu klimatu na pracovisti, ale pfispéje i
k harmonizaci mezilidskych vztahd. V procesu vybért se hodnoti uchaze¢, jak je zptsobily

vykonavat praci na poZadovaném misté.

Firmy maji moZnost vybrat uchazece i pomoci Assessment Centra.
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2 ASSESSMENT CENTRA

2.1 Definice

»Assessment Centrum je soubor metod aplikovanych na skupinu jedinct za ti¢elem obsa-
zeni pracovni pozice, identifikace rozvojovych potieb nebo zjistovani charakteristik za-

méstnanct za dal§im ucelem po dobu jednoho nebo vice dnti.“ (Kyrianova, 2003, s. 8)

Mezi tyto aplikované metody patii predevSim rolové hry, ptipadové studie, ukazky tymové
prace v aplikaci na pracovni prostiedi, psychodiagnostické metody atd. Podle toho, jak
pfisna jsou kritéria pro vybér, je velka narocnost pouZitych metod. Assessment Centrum se
vyznacuje hlavné pfitomnosti né€kolika hodnotiteld najednou, posouzeni kandidata
z riznych hledisek. Skupinu posuzovateli tvofi psychologové, manazefi a personalisté.
Uchaze¢ je hodnocen podle nékolika kritérii a posuzovatelé zpracovavaji hodnotici stano-
visko. Veskeré techniky, které pouziva AC, slouzi k ziskani co nejvice informaci o osob-
nosti, schopnostech a dovednostech uchazece. Nejvétsi pozornost je vénovana chovani pti
klicovych aspektech prace na pracovnim misté. Assessment Centrum se pouziva za vicero
ucely. Jednou z moznosti je obsazeni volného pracovniho mista nejvhodnéjsim kandida-
tem. Druhd z moznosti je pro identifikaci vzdélavacich potfeb — Development Centrum.
Méné piijemnou zalezitosti je i vyuzitd AC pii sniZovani stavu zaméstnancii. Provadéni
vybérového fizeni pomoci AC se lisi. Muze se jednat o nékolik hodin i dni, ale v mnoha
pripadech se jedna o jeden den. Pocet uchazect se pohybuje cca 4-12, ale mtize byt pocet
niz8i 1 vyssi. Celkovy vystup z AC ma charakter psychologického posudku a jsou vyhod-
noceny do nékolika dnti po realizaci AC. (Kyrianova, 2003, s. 9)

Kyrianova, Gruber (2006, s. 15) popisuji, ze zdkladnim znakem AC je pfedevsim piitom-
nost ucastnikl jako skupiny a pritomnost skupiny hodnotitelii, véetné budouciho nadtize-
ného, ktefi t€astniky posuzuji. DalSim znakem AC je, kdyZ je hodnocen jediny kandidat za
ucasti vice hodnotitelii. Dle Montaga (2002, s. 9) neni AC samostatnou metodou, nybrz
souhrn metod, které se pouzivaji v personalné-psychologické praxi. Aby se vilbec jeste

dalo hovofit o AC, mé¢l by soubor metod zahrnovat:

- pfesné definované parametry, které je potieba zjistovat
- je nutné pouzit vice druhti technik
- jednotlivé techniky musi Gcastniky AC zkoumat v situacich tykajicich se situaci,

Vv kterych se zjistované charakteristiky uplatni jak v soucasnosti, tak v budoucnosti
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- jak se ucastnik chové, musi byt sledovano a vyhodnocovano nékolika proskolenymi
pozorovateli
- zavéreCna zprava musi byt o kazdém ucastniku vyslednici vSech pouzitych technik

a musi pfihlizet k zavérim vsech piislusnych pozorovatela

2.2 Vyvoj AC

Je to paradox, piSe Kyrianova (2003, s. 11), ale poc¢atky AC jsou spojeny s armadou, statni
spravou a v posledni fad¢ se zacalo vyuzivat v podnicich. Historie AC rovnéz uzce souvisi

s uzitim psychodiagnostiky a psychologie.

,»V roce 1925 se zacal Psychotechnicky tustav (zalozeny v roce 1920) podilet na ptiprave
metod ovéfujicich pracovni zpiisobilost u prodavact a vedoucich prodejen pro Zlinské
Bat'ovy zavody.“ (Kyrianova, 2003, s. 11) V Ceskoslovensku existoval Ustav lidské prace,
a to od roku 1938 do roku 1947. Po roce 1989 se rozsifovala postupné i spoluprace se za-
hrani¢im, vzniklo mnoho firem s mezinarodni ucasti zamé&tujici se na poradenstvi v oblasti
lidskych zdroju. (Kyrianova, 2003, s. 11) Montag (2002, s. 8) uvadi, ze tato metoda je
v Ceské republice pokladéana za pomémné novou, je vyuzivana systematiétéji vice nez 40
let. Bélohlavek (1994) uvadi, Ze poprvé bylo Asessment Centrum vyuzito v Michigenské
Bellové centrale uz v roce 1958. Od téchto let se nejdiive vyuzivala v USA, déale v Evropé
(Némecko, VB, Francie, Benelux) stale Cast&ji. Diky tomu, Ze je tato metoda v zahranici
jiz delsi dobu vyuZivana a jsou velmi podrobné stanovena pravidla a podminky pro jeji
vyuzivani, je v téchto zemi pro fadu zaméstnancli béznou zalezitosti. U nés je situace po-
mérne jina, jelikoz pro vétSinu ucastnikl je AC novinkou. Hraje velkou roli nejistota, stres,

oc¢ekavani, zkreslené pfedstavy o vykonech.
Podle Hronika (2002, s. 3) se pojimani AC lisi tim, Ze zkousky nejsou ,,naneéisto.“ Ciny
Vv téchto situacich nelze jiz vzit zpét.

2.3 Zaméreni a vyuziti AC

- 0Obsazovani volnych pozic u externich nebo internich zdroji

- identifikace rozvojového potencialu
- jako tréninkova metoda

- pfi snizovani zaméstnanct pii nadbytecnosti (Kyrianova, 2003, s. 17 — 18)
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Kyrianova (2003, s. 12) dale popisuje, ze zékladnimi argumenty pro vyuziti AC spocivaji
predevsim ve vyssi kvalité vybéru, a to zejména provéfenim mekkych dat, stejné tak véro-
hodnosti tvrdych dat a hlavné srovnani uchazecli na jednom misté. Zvlasté u nékterych
pozic nestaci se spolehnout na dojem z pohovoru. Jsou uvadény rizné divody: ekonomic-
ké, casové, cesta, moznost porovnani kandidata aj. Dale tvrdi, ze pouziti AC formy vybe¢-
rového fizeni ndm miize poskytnout dalsi vyhody, ale i nevyhody. Je nutné s touto meto-
dou zachazet tak, aby byly vyhody v pfevaze. Kdy se nam AC vyplati, o tom piSe Kirya-
nova (2003. s. 14) dale ve své knize a tvrdi, ze v kazdém piipad¢ pti vybéru uchazect na
pozice, kde chyba mtze zpisobit pro danou organizaci velké ztraty. Do této skupiny jsou

zahrnuty:

- vysoké pozice manazerské

- pozice n¢kterych specialistli napt. dispecefi, piloti, atd.

- takovy vybér uchazect, kterych je velké mnozstvi a je potieba rychle vybrat a dat
Sanci v§em vhodnym uchazec¢tim

- pozice, které maji v naplni prace komunikaci se zdkazniky firmy

Ekonomicka vyhodnost

Ekonomicka vyhodnost je ve vétsiné ptipadi fazena mezi faktory, které by mély hovotit
pro AC. Vzdy to ale neni tak jednozna¢né. Hodn¢ zalezi na validité¢ AC. Kdy roste validita,
roste 1 kvalita vybéru. Validita se ovS§em méni podle toho, jaké metody jsou zvoleny a za-
lezi na kvalité jejich pouZivani. Ekonomicka efektivita AC je ovlivnéna nizenim vybérové-
ho poméru v samotném AC (Kyrianova, 2003 s. 14). Jak dale Kyrianova (2003. s. 15) pise,
je velmi dtlezitou podminkou ekonomic¢nosti rozumna cena AC. Je na zvazeni, zda se roz-

hodnout mezi internim psychologem nebo externim dodavatelem.
Casova tispora
Pti pouziti AC, da se uSetfit ¢as a to dvéma zpiisoby:

- Setfeni Casu manazerim, ktefi maji moznost vidét a porovnat kandidaty béhem jed-
noho dne

- Setfeni Casu personalistim v nékterych ptipadech. (Kyrianova, 2003, s. 15)
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Vice informaci pro rozhodovani

Ziskani vétsiho mnozstvi informaci tzv. mékkych dat, je jednou z vyhod AC. Cim delsi
dobu a ¢im vice hodnotitell ma moznost kandidata pozorovat, tim vic informaci je mozné
ziskat a porovnat. Neni mozné fici, ze kandidata pii AC ohodnotime upln¢ ptesné, ale zis-
kame presnéjsi obraz oproti klasickému pohovoru nebo diagnostice. U velmi tézkych AC
je vyhodou to, ze si kandidati své uspéSnosti vazi, jsou pysni a diky tomu stoupa jejich
hodnota u zaméstnavatele. Ale na druhou stranu miize kandidat dostat jinou pracovni na-
bidku, kde nemusi podstoupit takové vyberové fizeni. Je teda mozné, Ze ztratime uchazece

I Z tohoto diivodu. (Kyrianova, 2003 s. 16)

2.4 Uckastnici Assessment Centra

Role a postoje 0sob, které jsou ucastniky AC, maji zakladni vliv na vysledky a pribéh vy-
bérového fizeni.
Moderator

Je Clovek, ktery ve vétsiné piipadi vede AC sdm. Sam se oznaci za osobu, kterd poskytuje
odpovédi na dotazy. Moderator je postaven do pozice odpovédné za cely projekt AC. Je to
Clovek, ktery zajistuje uvod, zadava instrukce k modelovym situacim, tymovym hram. Ji-
nak je to v pripadé psychodiagnostiky, tu mize zadavat méné zkuseny kolega, nebo prakti-
kant. Jeho naplni je urovani organizace, dodrZzovani ¢asu, urovat zmény. Diky své roli
ma moderator mensi moznost kvalitné hodnotit a posuzovat jednotlivé kandidaty. Jeho

povinnost je taky koordinovat ostatni hodnotitele. (Kyrianova, 2003, s. 40 — 50)

Dulezité pro moderatora je proskoleni a vzdélani z hlediska role hodnotitele, jak uvadi Ky-
rianova (2003, s. 51). I pfesto je vystaven velkému riziku chybovat v hodnoceni. Tyto chy-
by mohou ¢asto vychazet z moderatorova piesvédéeni, ze cemu se fika moderatorska chy-
ba, je u né&j zkuSenost napi. pired¢asna diagndéza. U mnoha moderatorti s dlouhodobymi
zkuSenostmi se objevuje nazor, Ze uz maji svoje hodnotici stereotypy a védi o nich, ale

nedokazou se jich vzdat.
Manazer

Manazer je v podstaté zadavatel. Vybira si své podtizené. V nékterych piipadech ho o vyu-
ziti AC presveédci personalista nebo nékdo z kolegi, jindy je to jeho rozhodnuti. Manazer si

dokéze své nové podiizené vybirat i sdm s minimalni pomoci, pokud je odpovédny a ma
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dostate¢né empatie. Pokud mu tyto vlastnosti chybi, stdva se nejhlit zvladnutelnou osobou

ucastnici se AC a muze tak cely prubéh dost zkomplikovat. (Kyrianova, 2003, s. 51 — 52)

Manazer mize uvést celé AC, jak pisSe Kyrianova, Gruber (2003, s. 69). Jeho povinnosti je
predevSim vystoupit, popsat pozici, piedstavit firmu atd., aby se kandidati dozvédéli vse
pottebné. Dale predstavit vSechny hodnotitele, dodavatele a predat jim slovo. Od manazera
se ocekava, ze na zaklade¢ sledovani AC si bude délat taky sviij nazor. Dulezité je i respek-
tovani po dobu AC védouci ulohu n€koho jiného. Velka diilezitost se klade jeho na setkani
s kandidaty, na posouzeni a hodnoceni a to z toho divodu, Ze on sam se bude v praxi

s vybranymi kandidaty nejvice setkéavat.
Personalista

U personalistii se ocekava dochvilnost a ohleduplnost, jeho zodpovédnost za pfipravu. Per-
sonalista se musi snazit udrzet pozornost a hodnotit faktory, které nemtze externi hodnoti-
tel dobfe znat: kultura firmy, klima pracovniho oddéleni, manazersky pfistup zadavatelské
firmy. Personalista ma taky zodpovédnost za vybér dodavatelské firmy, s kterou pribézné
komunikuje a ptipravuje AC. Ve vétsiné ptipadd se saim ucastni pribehu vsech AC. (Kyri-

anova, Gruber, 2006, s. 71 — 71)
Kandidat

Kyrianova (2003, s. 54 — 55) popisuje kandidata jako osobu, na niz je celé AC zaméteno.
Kandidat je neustdle sledovan, hodnocen na zaklad€ i mali¢kosti. Pokud ma kandidat za
sebou vice netspésnych AC, sniZuje to jeho sebevédomi a tim miva i horsi ocekavani. Né-
ktefi kandidati se ani nedaji pfesvédcit, aby se ztcastnili AC, jelikoz ho vnimaji jako sni-
zovani vlastni dilezitosti. Stava se to zejména u starSich lidi, kteti se boji jit do néceho
neznamého. Celkové obavy se tak miizou projevit i na jejich hodnoceni a jejich pohled na
AC se tim padem stava kriticky, na rozdil od Gsp&Snych kandidatl, kterym dobry vysledek

spiSe zvedne sebevédomi.
Hodnotitel

VSichni Gcastnici, kromé kandidati jsou hodnotitelé. Hodnotitel musi mit perfektni ptipra-
vu, jak uvadi ve své knize Kyrianova (2003, s. 55 — 56) a idealni psychologické vzdélani,
velkou odpovédnost, osobnostni ptedpoklady, dostatecnou praxi a predev§im zijem. Je
nutné, aby znal, jaka kritéria musi hodnotit, aby v§emu dobfe rozumél. Velka dileZitost se

klade na prosazovani vlastniho nazoru hodnotitele a na dostate¢nou zkuSenost. Predpokla-
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hled na kandidata. V ptipad¢ interniho hodnotitele je vyhodou znalost prostredi firmy. Ne-
vyhodou bohuzel byva mensi zkuSenost a odbornost. Externi hodnotitel ma vétsi odborné
zkusenosti avSak mtiZze pocitovat neznalost prostiedi a firemni kultury. Hodnotitele muze-

me rozdélit do téchto typt:

- korektni a loajalni k realizatorovi, motivovany rutinér
- korektni a kriticky k realizatorovi, motivovany zac¢ate¢nik
- nespolehlivy a loajalni k realizatorovi, rutinér bez motivace

- nespolehlivy a kriticky k realizatorovi, zaatecnik bez motivace
2.5 Struktura a metody Assessment Centra

Program AC

Kazdé AC by mé¢lo zacit pfedevsim uvitanim kandidatiim, vysvétlenim ucelu AC a z jaké-
ho duvodu se kona. V dalsim kroku by méla byt popsana pozice, o kterou se jedna, pied-
staveni manaZzera a vSech hodnotiteli a prostor pro zodpovézeni piipadnych otdzek. Cely
program zpracujeme do piehledné tabulky, kterou kazdy kandidat dostane a s kterou pracu-

jeme, popisuje Kyrianova (2003, s. 25)

Metody testovanim

Kyrianova (2003, s. 25) popisuje, Ze psychodiagnostickych metod testového typu se mi-
Zzeme setkat s vykonovymi testy, dale s testy inteligence a velmi ¢asto jsou pouzivané riz-
né druhy osobnostnich dotaznikti, kdezto méné Casto se mizeme setkat s projektivnimi

testy. Zatazeni psychodiagnostickych testti miva v AC dva ucely:

- dozvime se o kandidatovi co nejvic informaci, jako jsou vykonnost, pfesnost,
schopnost ucit se, rozumoveé chapat pracovni problematiku, osobnostni rysys,...
- druhym ucelem je zabaveni ostatnich kandidatt pti individualnim pohovoru pomo-

ci jednoduchych hti¢ek

Celkova naro¢nost testl, které pouzijeme, by méla predevsim odpovidat pracovni pozici.

Testy vykonové

Tyto vykonové testy, jak piSe Kyridnova (2003, s. 26) zahrnuji testy inteligence, testy spe-

cidlnich schopnosti a jednotlivych psychickych funkci. Dale upozoriiuje, Ze pii pouzivané
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testovych metod musime mit stale na paméti, ze psychické funkce, které zkoumame a mu-
zeme celkem kvalitné méfit testem, nam nedaji celou odpoveéd’. S interpretaci ziskanych

vysledkit musi mit hodnotitel dostate¢nou zkuSenost.

Osobnostni dotazniky

Z dotaznikl se pfedevsim dozvime, co si proband o sob& mysli a jeho schopnosti vypovi-
dat pravdive. Taktéz podle dotazniku pozname, co by chtél proband, abychom si o ném
mysleli my. Pokud se chceme o kandidatovi dozvédét osobnostni stranky, nesmime spolé-

hat jen na dotazniky, ale je potieba je kombinovat s dalSimi metodami. (Kyrianova, 2003,
s. 28 —29)

Projektivni testy

Diky témto testim, jak uvadi ve své knize Kyrialnova (2003, s. 30 - 31) je otevieny prostor
prirozené tendenci naSeho nevédomi smétovat k aktualnim vnitinim konfliktim a potlace-
né psychice. Ziskame velmi obsirnou informaci o osobnosti probanta, kterou si ale musime
overit velmi dikladné. Kandidat by mél v kazdém ptipadé dostat u projektivniho testu tolik

¢asu, kolik potiebuje.

Rozhovor

Na konec vybérového tizeni byva obvykle zatazen rozhovor. Jde o dopliiovéani informaci
na zaveér, a tudiz je mu vénovano méné Casu vzhledem k vétSimu poctu uchazeci. Rozho-
voru byva vénovano piiblizn¢ 30 minut.

Rozhovor zaméfime na tyto ¢asti:

- zivotopisné udaje a informace o nastupu
- zahrnujici psychodiagnostiku a dotazovani kK metodam skupinovym
- otazky a prostor pro tazani se kandidata, seznameni kandidata s dalSim postupem

(Kyrianova, 2003, s. 34)
I'Jkoly pro kandidata
Jak popisuje Kyrianova (2003, s. 36), rozliSujeme tfi druhy skupinovych tkolt:
- individualni
- dialogové

- skupinové
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Jazykové vybaveni kandidat

Pti vybérovém fizeni AC se jedna o velmi uzite¢nou pomucku, pii které musime brat zietel
na spravné ovéiovani téch znalosti, které jsou pro vykonavanou praci dualezité. Muze jit
napf. o porozuméni odborného textu. Test sestavime tak, aby byl srozumitelny a dobie

vyhodnotitelny. (Kyridnova, 2003, s. 43)
Hodnoceni sebe sama a ostatnich kandidatu

Kyrianova (2003, s. 43) doporucuje k vyhodnoceni sebe sama a dalSich kandidati pouziti
jednoduchého dotazniku nebo rozhovoru. Z odpovédi vydedukujeme schopnost nahledu
podle toho, zda sam sebe kandidat zafazuje na misto v potadi, které mu nalezi nebo se pie-
cenuje, ba naopak podceniuje. Je nutné s nim toto hodnoceni probrat a zjistit, proc si to tak

mysli.
DalSi metody
Mezi dal$i metody Kyridnova (2003, s. 44) uvadi:

- osobni dotaznik
- anamnesticky dotaznik

- zpétnou vazbu od kandidati

Nejcastéji pouzivanou metodou ve vSech organizacich je osobni dotaznik. V ném tcastnici
vyplituji dosazené vzdélani, uvadi praxi v predchozim zaméstnani, jazykové vybaveni,
prace na PC a dalsi. Je velmi nutné dodrzovat zdkon ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich
udaju.

Anamnestickym dotaznikem se rozumi ziskdvani udajli jedince z minulosti, které slouzi
K poznani osobnosti. Jde o ziskavani dat a informaci, ktera slouzi k psychoterapeutické

praci nebo ke klinické psychodiagnostice.

Dutlezita je 1 zpétna vazba od kandidatl, kdy se dozvime, jak vnimal kandidat cely priib&h
AC, co mu bylo a nebylo piijemné. Pro organizatory je to velmi dilezité, aby se pfiste vy-
varovali chyb jak Metodovych, tak organizacnich. Organizatofi zvoli pisemnou nebo ustni

formu zpétné vazby.
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3 ASSESSMENT CENTRUM A ANDRAGOGIKA

Andragogika — je véda pojednavajici o vychové dospélych, vzdélavani dospélych, zabyva-
jici se personalizaci, socializaci a enkulturaci. K zaméfeni andragogiky patii i personalni

management — management lidskych zdroja.

PROFESIONALIZACE - znamena ftizeni kariérové drahy, postupné zatazeni ¢loveéka do
ekonomické struktury spolecnosti — persondlni ¢innosti, zkoumani prabéhu kariérovych

drah, pracovni motivace, manazerské aktivity. (Bednatikova, 2010, s. 18 — 25)

Palan (2003, s. 30) vidi uplatnéni andragogiky napfi¢ vSemi obory zabyvajici se dospély-
mi. V kazdém ptipadé ma své uplatnéni v personalni praci, jelikoz ¢lovék v pracovnim

procesu travi nejvetsi ¢ast svého Zivota.

,Rizeni lidskych zdroji lze definovat jako strategicky a logicky promysleny piistup k fize-
ni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako ko-

lektivy pfispivaji k dosazeni jejich cili.* (Armstrong, 2002, s. 27)

Benes (2008, s. 11) tvrdi, Ze pojem andragogika neni v naSem prostiedi jest¢ natolik zndm
a roz§ifen, ale postupné se ¢asem meéni. Je to v&€dni obor o vychové, vyu€ovani zaméfeny
na vzdélavani a uceni se dospélych. Kromé teorie se projevuje 1 v andragogické praxi. Vy-
svétluje, Ze jde o doprovazeni ¢lovéka na jeho cesté¢ vzdélanim, poznanim a pochopenim

svéta.

Dle Paldna (2003, s. 27) Ize usuzovat, Ze nejlepsi teorii je praxe. Pak mizeme hovofit o
tom, Ze andragogika je nejvyznamnéjSim zékladem UspéSného personalniho fizeni. Diive
byla tzv. podnikova pedagogika, kterd se nazyvala pedagogikou dospélych. Je to vlastné
pfedchiidce andragogiky. Ta so rozvijela od druhé svétové valky v podnikovych Skolach,

Vv zévodnich Skolach prace a podnikovych institutech.

,»Vzdeélavani povazujeme za celozivotni proces. Stale vice se hovoii o koncepci ucici se
jedinec - ucici se podnik — ucici se spole¢nost.” (Muzik, 1999, s. 76)

Prusékova (2005, s. 18) d¢€li andragogiku podle aplikovatelnosti poznatkid. Konkrétni ob-

lasti se vztahuji na profesi, volny ¢as a socialni zabezpeceni. Dle tohoto ji dé¢li na:

- profesni andragogiku zamétenou na dalsi vzdélavani, vCetné rekvalifikacniho vzdeé-
lavani, personalniho managementu, kariérni poradenstvi a péci o rozvoj lidskych

zdrojt
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- kulturné-osvétovou andragogiku zamétfenou na zdjmové a obcCanské vzdelavani,
volnoc¢asovou aktivitu

- socialni andragogiku, ktera je zaméfena na socialni péci a praci.

Bartotikova a Simek (2002, s. 15) vidi andragogiku jako védu o animaci dospé&lého ¢lovéka
a rozdéluji ji na:
- enkulturaci (rozvijeni a ziskavani kulturnich kompetenci)

- socializaci a resocializaci (optimalizace socidlnich pozic a roli)

- edukaci (vychovavani ¢lovéka, jeho vzdélavani formovani)
Andragogika je dle Bartoiikové a Simka (2002, s. 27) pojimana jako:

- oblast spoleCenské ¢innosti (vzdélavani, péce, resocializace, apod.)
- v&dni obor (prostiedi, ve kterém se aktivity realizuji, metody, techniky jednotlivych
aktivit)
- studijni obor (impulsy pro rozvoj vychazeji vice z praxe, je 0 obor empiricky)
,Andragogika je v prvé fadé aplikovanou védou. To znamena, ze jeji poznatky slouzi prak-
tickym opatfenim v oblasti spoleenskych vztahii, ba dokonce tyto poznatky jsou rozvijeny

pravé na zakladé formulovanych spole¢enskych potieb.“ (Bartotikova, Simek, 2002, s. 20)

Assessment Centrum — je spolehlivd moderni metoda hodnoceni a vybéru pracovnika

slouzici k vybéru vhodného uchazecée dle pozadavku §itych na miru.

snizuje riziko Spatné volby uchazece

- selektuje nejvhodnéjsiho kandidata

- mapuje profily osobnosti a reakce uchazec¢li na riizné podnéty
- posoudi komunikativnost, tymové a manazerské schopnosti

- jedna se o férovou metodu vybéru uchazeci

V AC ftesi ucastnici jak skupinové tak individudlni situace dle dané pozice. Hodnotitelé
musi znat situace, které se miiZzou vyvinout. Stejné tak predpokladané reakce ucastniki.
Musi byt seznameni s prostiedim, pozadavky na danou pozici 1 firemni kulturou. (Perso-

nalni agentura ANEX, 2015)

Assessment Centrum je velmi pokrocild metoda, kterd se pouziva predev§im pro nabor
zamé&stnancl do vrcholného managementu. Tato metoda umoziiuje provétit béhem vybéro-
vého fizeni schopnosti a dovednosti kandidata, rozpoznat jejich silné a slabé stranky, roz-

poznat jejich reakce a chovani na dané situace.
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Tuto vybérovou metodu vyuzivame:

- pfi obsazeni pozice s vy$§imi kompetencemi (manaZzerské a specializované pozice)

- pfi identifikaci a ovéfeni optimalnich modela chovéni (vedeni tymu, prodejni do-
vednosti)

- pfi zajisténi interniho vybéru zaméstnancii spravedlivym vyhodnocenim a porovna-
nim zamé&stnanct na zaklad€ objektivniho hodnoceni

- pfi vybrani kandidati na specifické mise napft. s narocnou odolnosti viici stresu

Program AC je ptizptisoben konkrétnim, stanovenym pozadavkiim a kritériim. Vyuziva se
kombinace dynamickych metod s pasivnimi (testy). Jsou vyuzity simulace modelovych
situaci a to zejména z oblasti pracovnich ¢innosti formou praktickych cviceni, hrani roli,
feSeni ptipadovych studii.

Tato pokrocild vybérova metoda zaméstnanctli piinasi:

- charakteristiku hodnocenych osob na zakladé posuzovanych kritérii (modely cho-
vani, role v tymu, modely fizeni druhych, prezenta¢ni dovednosti,...)
- doporuceni nejvhodnéjsiho kandidata diky porovnani vysledka

- zpétnou vazbu pro ucastniky (Stimul personélni poradenstvi, 2015)
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II. PRAKTICKA CAST
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4 KVALITATIVNI VYZKUM

Tato Ctvrta kapitola bakalaiské prace je zaméfend na praktickou cast, ktera navazuje na
predeslou teoretickou zabyvajici se béznym vybérovym fizenim, vybérem uchazecii pomo-

ci AC a jeho propojenosti s andragogikou.

Téma jsem si vybrala na zéklad¢ toho, ze vSichni fesi, jak plisobi AC na ty, ktefi prochazeji
AC, ale uz méné¢ se tesi ptisobeni AC na realizarory, jak vidi a citi svoje prozivani u AC

oproti béznym vybérovym fizenim, na které jsme diive byli zvykli.

Nejvhodnégjsi pro zjisténi této skutecnosti se nabizel kvalitativni vyzkum pomoci polo-

strukturovanych rozhovoru.

»Hypotézy ¢i teorie vzniklé na zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu vSak neni mozné zobecno-
vat. Jsou platné prave pro tento vzorek, na kterém byla data ziskana. Pfi psani prace by na
to neméli vyzkumnici v zadném piipadé zapominat a méli by se vyvarovat vyroki, které

zobeciiuji uvedena tvrzeni. (Svaticek a Sed’ova, 2007, s. 25)

4.1 Urceni cile vyzkumu

Dle Svaiicka, Sed’ové (2007, s. 62) je nejdiive na zadatku si ujasnit a uvédomit cile vy-

zkumu. Je potieba si také uvédomit, Ze cil se vztahuje k urcité specifické skupin€ osob.

»Lypickymi terminy, které se v kvalitativnim vyzkumu uzivaji pfi definovani jeho cild,
jsou pojmy jako prozkoumat, vysvétlit, popsat, porozumét, odkryt, v aplikované ¢i akéné
orientované vétvi potom poskytnout zpétnou vazbu, pomoci zlepsit, poskytnout voditko ke

zméné, ukazat mozna fedeni atd.“ (Svaticek, Sed’ova, 2007, s. 63)
Proto Svaiigek a Sed’ova (2007, s. 63) rozlisuji tyto tii typy cili:

1. Intelektualni — jakym zpiisobem projekt pfispéje k rozsifeni odborného poznani, to
znamend, jak vnimaji realizatofi Assessment Centrum oproti klasickému vybéro-
vému fizeni, jak je AC prozivano ze strany realizatoru.

2. Prakticky — jestli budou vysledky néjakym praktickym zpiisobem vyuzity, v pfi-
pad¢ vyzkumu, zda vysledek napomiize k tomu, aby AC bylo opravdu pifinosem
K vybéru zaméstnancu.

3. Personalni — jak prace na vyzkumu muze obohatit vyzkumnika samého, vzhledem
k tomu, ze studiem andragogiky se mizeme stat taky pracovniky AC a veskeré vy-

sledky ndm mtzou byt ndpomocny.
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Pro cile vyzkumu jsou nezbytnou soucasti vyzkumné otazky.

4.2 Formulovani vyzkumného problému

Formulovanim vyzkumného problému se mysli jasné pojmenovani toho, cemu se bude
vyzkum vénovat. Formulovani cile vychdzi zejména z toho, jak jsou definovany vyzkumné

cile, hlavng cil intelektualni. (Svaticek, Sed’ova, 2007, s. 64 — 65)

Vyzkumny problém byl formulovan jako ,,Prozivani AC ze strany realizatort.*

4.3 Vytvoreni vyzkumnych otazek

Svaficek a Sed’'ova (2007, s. 69) popisuji, Zze kazdé jadro vyzkumného projektu tvoii vy-

zkumné otazky, které plni dvé zakladni funkce:

- zaostfuji vyzkum, aby nam poskytl takové vysledky, které jsou v souladu se stano-
venymi cili
- napomahaji nam, jakym smérem vyzkum vést.
Vyzkumné otazky maji podobu tazacich vét. Pii vyzkumu se ale také spoléha na improvi-

zaci. Proto jsou hlavni otazky rozsifené o dalsi, dopliujici otazky.
Na vyzkum byly vytvotfeny hlavni otazky:

- Jaké byly VasSe pocity pti prvnim AC?

- Je pro Vas t¢Zz8i AC neZ klasické vybérové fizeni?
- Jakou roli v AC zastupujete?

- Je Vase role nékym ovlivnéna?

- Jak to vidite s kvalitou AC oproti klasickému vybérovému tizeni?

4.4 Metody zkoumani

K uskute¢néni tohoto vyzkumu byla zvolena kvalitativni metoda vyzkumu. Pro zkoumany
cil se jevila realnéjsi nez kvantitativni metoda. Metodou kvalitativniho vyzkumu byl zvo-

len polostrukturovany rozhovor — polostrukturované interview.

Polostrukturované interview je nejrozsifenéj$i podobou metody interview, protoze dokéaze

fesit spousty nevyhod nestrukturovaného i plné strukturovaného interview. Polostrukturo-

24
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U polostrukturovaného rozhovoru je prednost v tom, Ze si miizeme nechat danou odpoveéd’

vysvétlit, nebo dat dopliujici otdzky a tim si ovétit, zda

Vytvaiime si urCité schéma, které mame specifikované otdzkami. U polostrukturovaného
rozhovoru je vyhodou to, ze si mizeme nechat vysvétlit odpovéd’, které dobfe nerozumi-
me, nebo dat dopliujici otazky k ovéieni, zda jsme odpovéd’ spravné pochopili a bylo ndm

odpovézeno na pozadovanou otazku.

U polostrukturovaného interview mame jasné definované jadro interview, coz je minimum
otazek, které musi tazatel probrat. Tak mame urcity stupen jistoty, Ze vSechna tyto témata
budou probrany. Na toto jadro se nabaluji dopliiujici témata a otazky. (Miovsky, 2006, s.
160)

4.5 Vybér respondenti

Respondenti, ktefi byli vybrani, byli pracovniky, ktefi pracuji pro Assessment Centum.
Vybér byl zdmérny pro tento vyzkum. Respondenti nebyli vybrani podle véku ani pohlavi,
ale podle toho, zda jsou tc€astniky AC. Bylo osloveno né&kolik firem, ale bohuzel GspéSnost
s domluvenim schtizek nebyla velka, proto jsem pozadala sestru, kterd pracuje pro AC a ta
mi pomohla zprostfedkovat lidi, ktefi AC realizuji. Do vyzkumu se mi podatilo domluvit 5

schuzek.

4.6 Respondenti — realizatoii AC

respondent pohlavi vék vzdélani praxe rolev AC
A Zena 30 VS 3 personalistka
B zena 42 VS 5 manazerka
C zena 45 VS 8 moderatorka
D zena 40 Bc. 5 personalistka
E muz 40 VS 4 manazer

Tabulka ¢. 1 — zakladni tdaje o respondentech
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4.7 Provedeni vyzkumu

Rozhovory byly domluveny koncem listopadu 2014, ale vzhledem k ¢asové naro¢nosti se
uskutecnily az béhem ledna, Gnora a biezna 2015. Respondenti byli nejdiive kontaktovani
telefonicky, kdy jim bylo sdéleno, na jaké téma bude rozhovor probihat a k ¢emu bude
slouzit. Prostiedi, kde bude rozhovor probihat, si vybrali respondenti sami podle ¢asovych

moznosti. Ve vSech ptipadech se rozhovor uskutecnil v pracovnim prostiedi.

K rozhovoru bylo vypracovano 5 zédkladnich otazek, které¢ byly doplnovany dal§imi rozvi-
jejicimi otazkami.
Respondenti byli vSichni na zacatku schiizky jesté jednou seznameni s tématem rozhovoru

a vyzkumu, bylo jim vysvétleno, Ze materialy budou pouzity jen k tomuto uc¢elu. Domluvili

jsme se na zachovani anonymity respondentii a pouziti pseudonymu.

Vsichni respondenti podepsaly prohlaseni se souhlasem k nahravani a pouziti materialu

Kk vyzkumu bakalaiské prace.

Vsechny rozhovory byly nahravany a ptepsany. Déle pak byly kodovany. Ptilohou baka-

latské prace je jeden kodovany rozhovor.

4.8 Zpracovani dat — postup
Pro zpracovani dat vyzkumu byla pouZita metoda otevien¢ho kodovani.

Miovsky (2006, s. 210) popisuje kodovani dat, jako proces prvotni zdznam dat pfevadime
do datovych jednotek, s kteryma je mozné dale pracovat. Pii tomto ptevadéni datovych
jednotek pfifazujeme ur¢itym segmentim nazvy. V prvni fadé ale musime text ocistit od
vyrazu, které naruSuji plynulost a jsou nezadouci. Pii kodovani kvalitativnich dat dbame na
tf1 moznosti:

a) obsahove specifické téma

b) neobsahové specifické téma, zptisob popisu dat vhodnych pro téidéni a vytvoiené

typologie

c) kontextové vazané schéma, z kterého muze vzniknout typologie

Dale, jak Miovsky (2006, s. 228) piSe, prvni fazi kédovani je oteviené kddovani, kdy vy-
znamove jednotky, které jsou slozeny s pojmil. Pojmy vyznacuji jednotlivé udélosti, kte-
rymi jsou napfi. jevy, mySlenky, soudy, pocity,...Z téchto pojma vznikaji kategorie, které

vz4jemng porovnavame.
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4.9 Vytvorené kategorie

Diky ziskanym informacim a postupnym koédovanim rozhovort vzniklo 6 kategorii:

4.9.1 Ocekavani z prvniho AC

Na prvni AC si z respondentil kazdy dobie pamatuje. Ocekéavani je u respondentl spise

kladné, ale i s obavami.

Respondenti uvadéji, ze vzdy, kdyz se zkousi néco nového, jsou obavy z vysledkl vzhle-

dem Kk tomu, Ze vétSina z nich méla zkusenost spiSe s klasickym vybérovym fizenim.

Kategorie slucuje kody: ubezpecCeni se, nejistota, spokojenost, obavy, nova zkusenost,
smiSené pocity, zkouska né¢eho nového, dobry pocit z nového, kladné o¢ekavani, jasny cil,
pripravenost.

Zjistilo se, ze respondenti neméli strach z nééeho nového, Slo spiSe o jejich ocekavani
vzhledem Kk piedchozi praxi. U nékterych se objevil jako prvotni pocit i zmatek.

I3

., ...byl to takovy chaos v mé hlave, ...

¢

., ...byla jsem nakonec prekvapend, ...
., ...problém ma clovek vidy, kdyz jde do néceho nového, ... (respondent A)

U respondentky byly spiSe obavy z nové zkusenosti, ale sama byla piekvapena, ze vse dob-

fe dopadlo. M¢la strach z nové zkuSenosti.

6

,,Samozrejmé to bylo néco nového
,, Ty pocity byly smisené, ...

., Nedokazi uz tak néjak rict, zda byly pocity vice negativni ¢i pozitivni, ... “* (respondent B)
Pocity u této respondentky byly smiSené, spiSe oCekavani z nové zkuSenosti.

., Ale myslim, ze jsem méla celkem dobry pocit z toho, Ze jdu do néceho pro mé nového. *
., Samozrejmé, Ze jdete délat néco jinak, nez jsem byla zvykla, ... *

., Ale nijak bych to nedramatizovala. “ (respondent C)

Respondentka méla celkem dobry pocit z nové zkusenosti. Bylo u ni spiSe oc¢ekavani z

vysledku vybéru, z obtiznosti atd.

¢

., Mé pocity byly velmi dobré..."



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 34

., -.-@ byla jsem si jistd, Ze pokud je vic lidi a vice moznosti k provereni pracovnika, bude

¢

vyber lepsi, ...

., Tedy sla jsem do toho s velkym kladnym ocekavanim. “

r

...opravdu jsem byla z této moznosti velmi nadsend. “(respondent D)

Respondentka méla velmi kladné ocekavani z nové zkusenosti a véfila, ze pokud uchazece

hodnoti vice hodnotitelii a je moznost uchazece 1épe provetit, vybeér bude kvalitnéjsi.

,,Moje prvni pocity z AC byly trosku s obavami. “

3

,,»Bylo to néco nového..."
., Takze mné ldkala i nova zkusenost a hlavné to ocekavani. “ (respondent E)

Respondent mél docela velké obavy, jelikoz sdm nemél moc velké zkusenosti s vybérovym

fizenim. Dfive si vybiral uchazece na doporuceni personélniho oddéleni.

4.9.2 Priprava na AC ve srovnani s klasickym vybérovym Fizenim

Vzhledem k tomu, ze respondenti méli ve vétsing€ piipadd diivéjsi zkuSenost s klasickym
vybérovym fizenim, mohli pfipravu na AC srovnat. Pfipravu na AC hodnotili spise v du-
kladn&jsi ptipravé, jelikoz vybér je takzvané ,,Sity na miru“. Na kaZzdou pozici se déla di-

kladna ptiprava, aby uchaze¢ mohl byt ohodnoceny dle pozadavkl zakaznika.

Kategorie slucuje kody: nutnost pripravy, zptsob piipravy, charakter pozice, zdliraznéni,
nutnost spolupréace, presnost vybéru na pozici, fakta, spolupréce, §tésti na kolegy, nutnost
komunikace, jasna pozice a pozadavky, kultura firmy a ptizplisobeni, vlastni nazor, srov-
nani.

Vysledkem této kategorie bylo pfiznéni, Ze piiprava pro realizatory je dost ndro¢na a je
potieba se vZdy pfiipravit podle toho, o jakou pozici pro uchazece se jednd. Musi byt tkoly
pfipravené na miru, aby uchazec¢ co nejptesnéji odpovidal pozadavkiim dané pozice, firmeé
a jeji kulture.

., -..jednalo se predevsim o diikladnejsi pripravu ne celé AC. "

., Narocnéjsi je predevsim v casové pripravé a vyhodnocovani.

., Tak celkova priprava se odviji od charakteru pozice, na kterou se AC dela. “(respondent
A)
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Respondent vidi naro¢nost v ptipravé na AC a taky ve vyhodnocovani, neni mozné pouzit
jen vlastni intuice a nazor, ale je potieba dbat na vysledky testl a na nazor jinych hodnoti-

telu.

., ...Spise jsem v sobé mela zakotvené to, zZe jsem se rozhodovala sama za sebe na zaklade

‘

vilastnich poznatkii a zkuSenosti, mozna snad intuict.

., Neméla jsem strach z vysledkii, to urcité ne, ale spise obavy, aby byl vybeér spravny a
abychom se néjakym zpiisobem s ostatnimi hodnotiteli shodli a spravné rozhodli. ** respon-

dent B)

Jak tekl tento respondent, bylo nutné si zvyknout na jiny zpasob pfipravy a spiSe odbourat
drivejsi zkusenost z klasickych vybérovych fizeni. Prosté se ptizptsobit jinému hodnoceni

dle vysledkd, ne vlastnich uvéazeni.
,, ...ale tady jde o pripravu na pozice, které presné definuji, koho mame najit.
., Zddné osobni pocity, prosté fakta. “(respondent C)

U respondenta C se opét ukazalo, ze ptiprava je narocnéjsi, vzhledem k presné popisujici
pozici a presné definovanych pozadavkil. I zde respondent zdlraznil nutnost odbourani
vlastnich pocitli a zdtraznil fakta jako vysledek.

., Samoziejmé priprava je vzdy duleZita.

., Taky se vse odviji, s kym spolupracujete.

,,Je potreba hlavné mezi sebou komunikovat...

,,Je jasné dand pozice a pozadavky na ni. Od toho se odviji priprava, ... “ (respondent D)

Respondent zdiiraziiuje nutnost piipravy, ale také dalsi Gcastniky, kteti se na AC podileji.

Vyzdvihuje kolektivni praci a pfedev§im dobrou komunikace s ostatnimi.
,, ...ale nebyly to ani tak obavy, spise ocekavani, jaky to prinese efekt.

,,Je to pro mne spise srovndani mého nazoru a pohledu na uchazece s ostatnimi. * (respon-

dent E)

U tohoto respondenta se také objevilo ocekavani z efektu vybéru pomoci AC. Hovofil o
srovnani jeho nazoru a pohledu na uchazece ve srovnani s jinymi hodnotiteli. V naro¢nosti

pfipravy nevidé¢l problém.
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49.3 Rolev AC avliv drivéjsi praxe

vvvvv

uchazece vybirat na doporuceni personalniho odd¢€leni.

Kategorie slucuje kédy: personalista, moderator, manazer, pozice, postaveni, hodnotitel.

vvvvvv

vvvvvv

osobnich pohovorti, osobnich pocitli z uchazece a vlastnich intuic.

3

,,Na pozici personalisty jsem pracovala jako stredoskolacka, ...

., ...SpisSe jsem méla v sobé zakotvené to, zZe jsem se rozhodovala sama za sebe na zakladé

¢

vlastnich poznatkui a zkusSenosti, mozna snad intuici. *
., Zastupuji roli personalisty a hodnotitele. ** (respondent B)
Respondent B srovnava rozdil v rozhodovani.

,,Ja ze svého pohledu a své praxe jsem byla zvykla lidi vybirat na zdkladé klasického poho-
voru, ale tady jde o pripravu na pozice, které presné definuji, koho mame najit.

\, Zdadné osobni pocity, ale fakta. *

., Ve vétsiné pripadii zastupuji roli moderdtora. ** (respondent C)

Respondent zduraznuje pii vybéru AC jasné dana kritéria a pozadavky na pozici.

«

,,Jako personalista jsem méla zkuSenost jen s vybérovym rizenim v nasi firmé.

., Tudiz jsem si uchazece vybirala béznym zpiisobem, to znamend, Ze jsem si na zdklade

Zivotopisii vybrala uchazece, pozvala k pohovoru a musela se rozhodnout.
., V naporu prace jsme se priklonili k tomu, Ze vyuzijeme vybéru dle AC. "
,,Je to kratkodobejsi proces. “

., Vzhledem k tomu, Ze pracuji jako personalista pro nasi firmu a vyuZivame sluzeb firem

uskutecnujici AC, tak jsem vzdy u AC jako personalistka. (respondent D)

Respondent Cerpa z diivéjsi praxe jako personalistka, tudiz se u AC ucastni stejné role.

o 24

Napor prace prinutil firmu k vyuziti AC. Vzhledem pro né se jedna o kratkodob¢jsi proces.

3

., Zastupuji roli manazera. JelikoZ i jako manazer pracuji. *
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., Vybiram si v podstate ve vétsiné pripadii sve podrizené. *

,Je to pro mne spiSe srovnani mého ndzoru a pohledu na uchazece

S ostatnimi. “(respondent E)

Respondent ma i s rovnani s ostatnimi uchazeci, ale vétSinou si vybira své podiizené, tudiz

je jeho nazor kladen do popiedi.

4.9.4 Ovlivnéni role v AC ostatnimi hodnotiteli

Respondenti hovofili o tom, jak moc jsou ovliviiovani jinymi hodnotiteli. Jak se na hodno-

ceni divaji a o naro¢nosti hodnoceni.

Kategorie slucuje kédy: rozdilnost, udrzeni pozornosti, diraz, narocnost, vlastni nazor,
vyznam hodnotiteld, spoluprace, moznost ovlivnéni, upusténi od vlastnich pocitti, nedat na

prvni dojem, jasny cil vybéru, jednotnost v ndzorech, domluva.

Jak se ukézalo, vliv ostatnich hodnotiteld bylo potfeba n&jakym zplsobem odbourat, kaz-
dopadné¢ jim bylo jasné, Ze budou muset nékdy své ndzory i ptehodnotit na zaklad¢ posu-
zovani jinych hodnotiteld, ale nemaji problém si stat a obhdjit sviij nazor. Respondenti
zduraziuji, Ze je potieba velké soustiedénosti, pii pozorovani uchazect, a ze nékdy je vel-
mi t€Zké svoji pozornost udrZet tak, aby zachytili vSe. Proto vidi jako vyhodu to, Ze ucha-
zece hodnoti vice hodnotiteld. Jedna se predevsim o kolektivni praci, kde vSe zalezi jak na

vlastnich nazorech, tak na spole¢né domluvé.
., Samoziejmé ndzor ostatnich hodnotitelii se nemusi shodovat s mym ndzorem, ... "

,,je velmi tezké udrZet pozornost, a tak se mze stat, ze duraz kladu na jiné véci, nebo vidim

3

uchazece z jiného pohledu uhlu. -
,, Tahle prdace opravdu vyzaduje dobrou soustiedénost a pozorovani. ** (respondent A)

Respondent zdiraziluje narocnost, ktera mize ovlivnit hodnoceni. Pfipousti, Ze nazory

hodnotiteld se mizou lisit.
,, ...mame kazdy svij nazor.

, Ale je pravda, Ze v nékterych pripadech se rozhoduji a musim pak posléze dat zapravdu

I3

ostatnim hodnotiteliim. *
., Ne vzidy se daji vSechny veci stejné postrehnout. *

,,Ale prave proto je nds hodnotitelit vic, aby hodnoceni bylo nejpresnéjsi.
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,,Je to v mnoha pripadech velmi narocné a jindy zase jednoznacné. “ (respondent B)

Respondent si nemysli, ze by byl nékym ovlivnén, sazi na sviij vlastni nazor, ktery, ale jak
ptiznava, musi nékdy zménit a piiklonit se K nazoru druhych hodnotitelii. Odtavodiuje to
tim, ze se neda vse Uplné dobie postiehnout a proto vyzdvihuje vyhodu piitomnosti vice

hodnotiteld.
,, Nemyslim si, ze by mne nekdo ovliviioval, mam jasnou predstavu, jasné pozadavky, ...
., Samozrejmé jako hodnotitelka se nenecham nikym ovlivnit.* (respondent C)

Respondent C vidi jasné cile pii vybéru, tudiz je ndzoru, ze ji nemiiZze nikdo z hodnotitelti

ovlivnit a stoji si za svym.

»Tak samozrejmeé nazor jinych hodnotitelii Vas miize kdykoliv ovlivnit. *

¢

., Ale zdlezi na Vas, jak moc si verite a jste presvédcena o svém usudku. *

6

., V- mém pripade jsem musela upustit od vlastnich pocitii, od toho ,,prvniho dojmu* atd.
(respondent D)

Respondent D pfipousti, Ze nazor hodnotitel mize ovlivnit, ale je potieba si véfit a mit

vvvvvv

fizenich, je potieba upustit od prvnich dojmi, intuici atd., jak sdélil respondent D.

., V- mnoha pripadech musim vict, Ze pri vvhodnocovani se s ostatnimi hodnotiteli shoduje-

113

me.

3

., MiiZou nastat néjaké odlisnosti, ... *

,,Snad jen v jednom pripadé jsme se opravdu nemohli dohodnout, ale po diikladném ope-

tovném prezkoumdni vysledkii jsem dospél k nazoru druhych. “ (respondent E)

Respondent nevidi problém se shodou s ostatnimi hodnotiteli. Pfipousti néjaké odliSnosti
V nazorech, které se ale ujednoti a podotyka, ze pokud se nékdy dohodnout nemtizou, hod-

noti situaci znovu a nakonec dojdou ke stejnému nazoru.

4.9.5 Vnimani kvality vybéru pomoci AC

Respondenti srovnavaji kvalitu vybéru pomoci AC. Srovnéni jim umoziuje 1 diivejsi praxe
za pomoci béznych vybérovych fizeni.

Kategorie slucuje kédy: vybér Sity na miru, lepsi provéteni, jistota, piinosnost AC, selek-

ce lidi, ¢asova uspora, rychlost vybéru, diikkladné provéfeni, $irsi provéteni, kvalita vybra-
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nych uchazecl, hlubsi provéfeni uchazece, doporuceni AC, vice ndzort, vice lidi — vice
usudkt, perfektni otestovani, vyhoda kolektivniho proveéfovani, jednoznacnost AC, du-

kladné;si otestovani.

Vysledkem je, Ze respondenti upiednostiiuji a doporucuji vybér uchazect pomoci AC hned
z nékolika divodu. Predevsim jde o usporu ¢asu pro firmy, které si zadaji pozadavek na
vybér uchazece. V dalsi tfad¢ jde o rychlejsi selekci nevhodnych uchazeci. Vyhodou je
postupné hodnoceni uchazect vétsiho poctu najednou. V ptipadé AC jde o dikladnéjsi a
hloubkové provéieni uchazece. Je mozno uchazece vidét z pohledu tymové prace, ale taky
jak pracuje samostatn¢. Pti tikolech vyjde jasné najevo, zda uchaze¢, ktery ma byt obsazen
napiiklad na manazerskou pozici, ma vud¢i schopnosti, zda umi pracovat s kolektivem,
usmériiovat ho a fidit. Tyto mozZnosti u béznych vybérovych tizeni provadénych osobnim
pohovorem bohuZel nejsou mozné a nelze je odhalit. Velkou vyhodou vybérového fizeni
diky AC je i fakt, ze respondenti maji zkuSenost s tim, ze uchaze¢ vybrany touto formou se
jim opravdu vyplati diky perfektnimu otestovani a ve vétSiné pfipadl jako zaméstnanec

nezklame.
,, Urcité AC je vybérem vice Sitym na miru.
,, Nemiize Vas jakoby ovlivnit prvni dojem. “

., Uchazec pri klasickém vybérovem rizeni se Vam jevi urcitym zpusobem a pri plnéni da-

I3

nych ukolii zjistite, Ze tomu tak neni.
,,AC md moznost ucastnika daleko lépe proverit. “ (respondent A)
Respondent A podotyka, Ze vybér je Sity na miru pozadované pozici, kde pfi plnéni ukold

se uchaze¢ projevi. Tudiz ho nemulzZe ovlivnit prvni dojem, ktery miZe byt na zacatku

klamny.

,, Oproti klasickému vybérovému rizeni bych vidéla AC prinosnéjsi a to hned z nékolika

o (¢

ditvodii.
,, ...je to proces, kdy se ukdze ta prava stranka uchazece.
,, ...bez zdlouhavého vybéru miizete vyselektovat lidi, kteri nejsou vhodnymi kandidaty, ...

., A je mozné vybirat z vétsiho poctu uchazecii v kratsim case. ** (respondent B)

Respondent B vidi jednoznaéné pfinos AC jak v ¢asové uspote, tak v kvalit¢ vybéru diky

rychlejsi selekci nevhodnych uchazeci.
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., S klidnym svedomim muizu konstatovat, ze diky AC je vyber opravdu kvalitnéjsi a vybrani
uchazeci se nam ve veétsiné pripadii dobre osvédci.

,,Je to nasledkem opravdu hlubsiho provéreni uchazece a vice nazoru, které se porovnaji a

vyvodi se néjaky zaver.
., Proto bych jinou variantu, pokud je to mozné, nevolila. * (respondent D)

Respondent D potvrzuje kvalitu vybéru diky AC z praxe. Zduraznuje hloubku provéfeni
uchazece.

., V kazdém pripade vybeér formou AC je pro firmy rychlejsi.

., -..jde o ditkladnéjsi provereni uchazece, tudiz vyber byva velmi uspésny. *
., Neni to vybeér naslepo. “

,, ...uchazec se otestuje po vicero strankach. “(respondent C)

Respondent C vidi ptinos v uspésnosti vyberu diky dikladnému provetfeni uchazece pomo-

ci AC.

,,Pro mne je to jednoznacné.

., Nazory vice lidi. *

,, Vice lidi ma vice usudkii, postrehii.

,,Dale je to v perfektnéjsim a dukladnéjsim otestovanim uchazece.

, Diky AC a ukoliim, které uchazeci podstupuji, vidite véci, které nemiiZete zjistit, pokud je

uchazec¢ na pohovoru sam. ““ (respondent E)

I u respondenta E se potvrdilo, Ze vyuziti AC je u n¢ho jednozna¢né vyhoda. Opét zdlraz-
fuje perfektni a dikladné provéteni uchazece. A vyhodu vidi taktéz diky veétSimu poctu

hodnotitelu.

4.9.6 Srovnani pociti z prvniho AC s dalSimi

Respondenti povidali o svych pocitech z prvniho AC a mne zajimalo, zda se jejich pocity a
o¢ekavani v pribehu dalSich AC zménily.
Kategorie slu¢uje kody: jistota, spokojenost s vybérem, spokojenost, piesvédéeni, dopo-

ruceni AC, uspokojivy pocit.
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Respondenti jsou ubezpeceni, ze maji dobry pocit z vybéru diky AC, a pii kazdém dalSim
realizovani AC se o tom presvédCuji. Sézeji na jistotu. Hodnoti vybér AC velmi pozitivné,
pies vSechny zmény, kterym se museli pfizptsobit a maji z takového vybéru uspokojivy
pocit. Témi jsou ¢asova naro¢nost na piipravu, zména ze samostatného rozhodovani ke

spise kolektivnimu a hodnoceni vice uchazect najednou.

., Nemam sice mozna az tolik zkuSenosti, ale musim rict, zZe jsem si daleko vice jista sprav-

nym vybérem uchazece na pozadovanou pozici. “(respondent A)

Respondentka A je si jista spravnym vybérem uchazec¢e pomoci AC.

,Je z Vasi strany teda spokojenost?*

,, -..musim Fict, Ze opravdu ano. Jsem o tom stdle presvédcena. “ (respondent B)

Taky respondent B je spokojen s vybérem uchazecu diky AC. A je o tom piesvédcen.
»Mate vzdy ten stejny pocit?“

., Kazdopadne. “(respondent C)

Respondent C je spokojen s provétenim a vybérem uchazeci pomoci AC. Jeho pocit se

nezménil.

»Mate z AC tedy vzdy stejn€ dobry pocit?*

., Ze zkuSenosti miizu rict, Ze jsem se o tom vidy presvedcila. *
., Opravdu AC vsem firmam doporucuji. “* (respondent D)

Respondent D se diky dalSim AC piesvédcil o kvalité vybéru na zékladé AC a doporucuje

firmam.

., Muj pocit je uspokojivy vzhledem k tomu, Ze uz mam néjakou zkusenost a v podstaté jsem

nikdy nebyl vybranym uchazecem zklaman. ** (respondent E)

Respondent vsazi na AC diky zkuSenosti a zdlraziuje to tim, ze s vybérem byl vzdy spo-

kojen a nebyl uchazecem zklaman.
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5 SHRNUTI A INTERPRETACE DAT

Empirickd c¢ast této bakalarské prace byla zamétena na prozivani realizatorit AC. Vyzkum
byl proveden s péti respondenty, ktefi spliiovali podminku vyzkumu svoji praxi a pisobeni

v AC.

Samotny vyzkum byl proveden pomoci polostruktorovanych rozhovora. Polostrukturovany
rozhovor byl nahravan na diktafon nebo zaznamenan na poznamkovy arch pfi nesouhlasu
s nahravanim. Rozhovory u vSech respondentii probéhly v pracovnim prosttedi, které bylo
pro n¢ prirozené a taky ¢asové prijatelné, protoze bylo celkem obtizné se ¢asoveé shodnout.
Respondentl jsem se Casové prizplsobila a rozhodnuti, kde budou rozhovory probihat,

jsem nechala na nich.

Po pouziti otevieného kédovani vzniklo 6 kategorii, které objasnily hlavni a dil¢i cile baka-
larské prace.

V kategorii ¢. 1 jsme ziskali odpovéd’ na dil¢i cil, jejimz ucelem bylo zjistit, jaké pocity
meli realizatofi pred svym prvnim AC. Zjistilo se, ze respondenti neméli strach z néceho
nového, $lo spiSe o jejich ocekavani vzhledem k piedchozi praxi. U né€kterych se objevil

jako prvotni pocit i zmatek.

V kategorii €. 2 bylo cilem se dozvédét, jaké pocity méli z pfipravy na AC, co to pro né
obnaselo. Vysledkem této kategorie bylo pfiznani, Ze piiprava pro realizatory je dost na-
ro¢nd a je potfeba se vZdy pfipravit podle toho, o jakou pozici pro uchazece se jedna. Musi
byt ukoly pfipravené na miru, aby uchaze¢ co nejptesnéji odpovidal pozadavkiim dané

pozice, firmé a jeji kultufe.

Diky kategoriim ¢. 3 a €. 4 se dil¢i cil, tykajici se role, diivEjsi praxe a ovlivnéni role ostat-
nimi hodnotiteli ukézalo, Ze pro respondenty bylo nékdy obtizné odbourat svoje zkusenosti
z drivéjsi praxe, kde si vybérové fizeni délali sami a hodnotili dle Zivotopisi, osobnich
pohovorti, osobnich pocitil z uchazece a vlastnich intuic. Kazdopadné jim bylo jasné, ze
budou muset nékdy své ndzory i pfehodnotit na zakladé posuzovani jinych hodnotiteld, ale
nemaji problém si stat a obhgjit svlij ndzor. Respondenti zduraziuji, Ze je potieba velké
soustiedénosti, pii pozorovani uchazecl, a Zze nékdy je velmi t€zké svoji pozornost udrzet

tak, aby zachytili v8e. Proto vidi jako vyhodu to, Ze uchazece hodnoti vice hodnotiteld.

Pfi vyhodnoceni kategorie €. 5 jsme dosli k zavéru, ze respondenti upfednostiiuji a doporu-

¢uji vybér uchazect pomoci AC hned z n€kolika diivodi. Pfedevsim jde o Gsporu €asu pro
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firmy, které si zadaji pozadavek na vybér uchazeCe. V dalsi fad¢ jde o rychlejsi selekci
nevhodnych uchazect. Vyhodou je postupné hodnoceni uchazect vétsiho poctu najednou.
V piipadé AC jde o ditkladnéjsi a hloubkové provéieni uchazece. Je mozno uchazece vidét
Z pohledu tymové prace, ale taky jak pracuje samostatné. Pii tkolech vyjde jasné najevo,
zda uchazec, ktery ma byt obsazen naptiklad na manazerskou pozici, ma vid¢i schopnosti,
zda umi pracovat s kolektivem, usmérnovat ho a fidit. Tyto moznosti u béznych vybéro-
vych fizeni provadénych osobnim pohovorem bohuZel nejsou mozné a nelze je odhalit.
Velkou vyhodou vybérového tizeni diky AC je 1 fakt, Ze respondenti maji zkusSenost s tim,
ze uchaze¢ vybrany touto formou se jim opravdu vyplati diky perfektnimu otestovani a ve

vétsSing piipadl jako zaméstnanec nezklame.

Posledni, 6. kategorie objasnila pocity respondentti ve srovnani jejich prvni AC s témi dal-
Simi. Respondenti jsou ubezpeceni, Ze maji dobry pocit z vybéru diky AC, a pfi kazdém
dalsim realizovani AC se o tom ptesvédcuji. Hodnoti vybér AC velmi pozitivné, pies
vSechny zmény, kterym se museli pfizptisobit. Témi jsou ¢asova naro¢nost na piipravu,
zména ze samostatného rozhodovani ke spise kolektivnimu a hodnoceni vice uchazect

najednou.

5.1 Doporudeni pro praxi

Vzhledem k obavam, které vétsinou firmy maji pii rozhodovani, zda dat prednost klasic-
kému zdlouhavému vybéru uchazecti, anebo udélat vybér pomoci AC, bych firmam diky
vyzkumu doporucila, aby se neobavaly ¢asové narocnosti ani finanénim vydajim, které
AC obnasi. Casova naro¢nost pro firmy je velmi mala. Co se tyka finanénich nakladi, je
potieba danou situaci opravdu zvazit, ale taky si v prvni fad¢ uvédomit, Ze uchaze¢ pomoci
AC je diikladnéji a podrobnéji provéfeny a to se firmé nakonec oplati. Pfedevsim, pokud se
jedna o vybér uchazece na manazerskou pozici, je zde dobie vidét, jak uchazec pracuje
samostatné ale 1 v kolektivu, zda je dominantni, dokdZe rozhodovat, dokdze ftidit tym,
dokéze usmériiovat atd. Dal§im ptikladem jsou budouci zaméstnanci v bankovnictvi, kde
musi Celit velkému néaporu lidi, stresu a tlaku. I tito uchazeci se daji diky AC dobte otesto-
vat, jelikoz ukoly k tomu pfipravené tyhle véci dobte odhali. U bézného pohovoru nemusi

byt jednoznacné, jak je uchaze¢ odolny, schopny pracovat v tymu,...
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ZAVER

V bakalatské praci jsme se zabyvali tématem ,,Prozivani AC ze strany realizatort.” Vzhle-
dem k tomu, Ze spousta lidi si jako uchaze¢ projde vybérovym fizenim v ramci AC, nikdo
jiz nefesi otazku, jak se citi jeho realizatofi, ve vétSin€ piipadii po predchozi praxi jako
napf. personalisté, ktefi si vybérové fizeni délali sami a taky se samostatné rozhodovali.
Prvni teoretickd ¢ast objasiiuje témata pojednavajici o vybérovém fizeni, Assessment Cen-
tu a spojitosti andragogiky s AC. Druha prakticka ¢ast se zabyva vyzkumem, kde je popsa-
na metodologie a postup tak, jak byla data ziskavana. Byla pouzita metoda polostrukturo-

vaného rozhovoru. Po ziskani dat bylo provedeno oteviené kodovani a kategorizovani dat.

Hlavnim cilem bakalafské prace bylo objasnit, jaké pocity maji realizatofi AC, jak vidi
vybér uchazecl diky AC, zda se jejich pocity z prvniho AC néjak ménily diky dal§im zku-
notiteli a jak vidi realizatofi a hodnotitelé ptinos pro firmy, co do kvality vybranych ucha-
zecu.

Po diikladné analyze polostrukturovanych rozhovort jsme dosli k zajimavému zavéru, Ze ti
z dotazovanych realizatort méli pted realizaci prvniho AC obavy, Ze jdou do néceho nové-
ho, nevédeli, jak to dopadne, zda vybér bude kvalitni. Kazdy byl zvykly spolé¢hat jen sam
na sebe. V ptipadé AC se jednalo o kolektivni praci. V mnoha ptipadech byla i zvédavost
V Ucasti coby realizator AC. Vyzkumem se zjistilo, Ze obavy byly zbyte¢né. Potvrdilo se,
ze diky vétsSimu poctu uchazeci, které je mozné pii AC provéfit za kratsi dobu (1 — 2 dny),
je rychlejsi selekce nevhodnych uchazect a dalsi hloubkové provéreni uchazecu, ktefi se
jevili vhodnymi kandidaty, se vyplatilo. Vyplatilo se hlavné z toho dtivodu, Ze uchaze¢ byl
provéfen jak pii samostatnych ukolech, tak i kolektivnich, kde se jeho schopnosti nebo
neschopnosti zviditelni. Nikdo z realizator nebyl zklaman a dalo by se fict, Ze AC dopo-

rucuji vSem firmam, co do kvality uchazecu, tak i z divodu ¢asové tspory vybéru

Timto vyzkumem byly splné€ny hlavni i dil¢i cile. Vyzkumu se Gcastnilo 5 respondentd,
kteti splinovali podminky pro vyzkum, a tou byla praxe s AC. Tato prace je pouze informa-
tivni a pomaha zmapovat dany problém, kdy se firmy rozhoduji, zda udélat vybér zamést-
nancti pomoci AC ¢i nikoli a zda realizatofi se budou podilet na vybéru uchazect radéji

pomoci AC nebo béZznym vybeérovym fizenim.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

AC Assessment Centrum
Atd. a tak dale

Aj.  ajiné
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Ptiloha PI: kodovany rozhovor

Ptiloha PII: informovany souhlas



PRILOHA P I: KODOVANY ROZHOVOR

T - tazatel, D - respondent D

ROZHOVOR 4 (D)

15T

2D
30T
4D

5T

6D
7T
8D
9T

10D

17T

12D

127
[{M’ ,u\ /Zd' 13D
ﬁ,&" AN
Py, e m&
14T

15D

Dobry den, jesté jednou se predstavim. Jmenuji se Ivana Hlavinova a jak jiz jsem Vam rekla po
telefonu, chtéla bych s Vami udélat rozhovor pro vyzkum mé bakaldfské prace na téma, které
se tykd pocitl realizator AC. Veskeré Vase identifikacni tdaje budou pozménény a
informace budou poufZity jen pro Gcely vyzkumu bakaléfské prace. Cely rozhovor si budu
nahrévat, tak pokud jste pfipravend, miZeme zadit.

Klidné zagnéte, jsem Vam k dispozici.
Nejdfive bych se rada zeptala na V4s vék?
Zanedlouho oslavim své 40. narozeniny.

Dékuji a gratuluji. Jak dlouho pracuje v oblasti vybérovych fizeni? Jak dlouho se setkdvate
sAC?

Moje praxe v této oblasti je 7 let, ale s AC se setkdvam 5 let.
Zajimalo by mne, jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani.

Pred 4 lety jsem ukoncila bakaladi'ské studium pf¥i zaméstnani.

: : 7 5 S it , - > o
Zkusite mi prosim popsat Vase pocity pfi realizaci prvniho AC? ﬂ”\‘(ﬂm

Vynasnazim se. Jako personalistka jsem méla zkuSenost jen s vybé&rovym fizenim v nasi ﬁrmé.‘
TudiZ jsem si uchazece o zaméstnani vybirala béZny zplsobem, To znamena, Ze jsem si na
zékladé Zivotopist vybrala uchazede, pozvala k pohovoru a musela se rozhodnout. V ndporu
prace jsme se priklonili k tomu, Ze vyuZije vybéru dle AC. Je to pro mé kratkodobé&jsi proces.

_Mé pocity byly velmi dobré, vzhledem k tomu, Ze jsem jiZ dFive védéla, co vybérové Fizeni
obnasi, a byla jsem si jista, Ze pokud je vic lidi a vice moZnosti k provéreni pracovnika, bude
vybér lepsi, prosté uchaze¢ mé moznost se ukézat po vice strdnkéch a vice lidi mé moznost
fict svlj ndzor. Tedy $la jsem do toho s velkym kladnym oéekavanim.

Nevidéla jste v tom teda Zadny problém, prekazky a jiné negace?

Vibec ne, opravdu jsem byla z této moZnosti velmi nad3ena.

P /J,fﬁl’flf//)’"ﬂ e

Samoziejmé& pfiprava je vZdy velmi dlleZita. Taky se vSe odviji, s kym spolupracujete. Ale

musim fict, Ze jsem méla vidy $tésti na své kolegy, takZe pro mne se ned4 fict, Ze by ta //
7,

narocnost byla néjak extrémné vétsi. Je potreba hlavné mezi sebou komunikovat a jde /’W‘{’ Laee
véechno velmi dobfe. ’/é&imm{'

Podle ¢eho se odviji vedkera pFiprava na AC? / ' /Z’ﬁ( i a /M‘Ic?{/d’ﬁ

To méte velmi jednoduché. Je jasné dand pozice a poZzadavky na ni,_/Od toho se odviji

pfiprava, aby byl uchaze¢ provéren pro danou pozici dle schopnosti, dovednosti a znalosti,
které musim mit, aby mohl danou pozici vykondvat. DlleZitd je i kultura firmy, a proto jeW/,zm/

potfeba najit uchazece, ktery bude schopen se této kultufe pfizplsobit. Dale je potfeba /;/z
/ 4 6 y
%x%

@y f 1



16T

17D

18T

19D

20T

22T

23D

24T

25D

26T

27D

28T

29D

30T

31D

’ 7 ) v’
o AncArtien Neplelier—
vedét, v jakém kolektivu bude pracovat, aby zapadl. Zda bude podfizeny nebo ve vedouci
pozici. To vie je hodné dulezité.

Jakou roli v AC zastupujete.

Vzhledem k tomu, Ze pracuji jako personalista pro nasi firmu a vyuzivdme sluzeb firem

uskutecnujici AC, tak jsem vzdy u AC jako personalistka. Ma‘ﬂ e ;;

Vyhovuje Vam tato role?

Ano, role personalisty mi maximalné vyhovuje, i kdyZ ze zaatku jsem méla tendenci jako
chtit v3e fidit, jelikoZ jsem tak byla zvykl4, kdyZ jsem si pohovory délala sama. Ale zvykla jsem

si na kolektivni spolupraci. é(ié Lt ,%/&yufaég,

Je Vase role nékym ovliviiovana? _ o s v \ 5‘, /
: k 3

Ta samozi'ejmé nazor jinych hodnotitell Vas maZe kdykoliv ovlivnit. Ale zéleZi jen na Vas, ja

) moc si véfite a jste pfesvédéena o svém Gsudku. V mém pFipadé jsem musela upustit od /d .

vlastnich pocitt, od toho ,,prvniho dojmu” atd. Veskeré vysledky tkol& mizou ukazat MQ
opravdu pravy opak. Ale musim zase na druhou stranu fict, Ze prvni dojem mne nékdy
opravdu nezklame. Zde médm i vlastni porovnani, jak se vlastné li3i kiasicky pohovor a AC.

ola't-
’ L)
Tak to je velmi dobrd zku3enost pro Vas. ‘ M’“ !94(

Je to zajimavé srovnéni, to kazdopadné.
Jak to tedy vidite s kvalitou AC oproti b&Znym vyb&rovym fizenim. : /
. L |,

S klidnym svédomim muzu konstatovat, Ze diky AC je vybér opravdu kvalitn&j3f a vybran{ ,«Mdﬁ

uchazeci se ndm ve vétsiné pfipadl dobfe osv&dEi. Proto bych jinou variantu, pokud je to
moZné nevolila. Je to nasledkem opravdu hlubSiho provéfeni uchaze&e a vice nézord, které se

orovnaji a vyvodi se néjaky zévér. N N
gl e e Kbt prooairind  rrbe
L 15

()
Mate z AC tedy vZdy stejné dobra pocit? W” MM

Ze zkudenosti mUZu fict, Ze jsem se o tom vidy f;FesvédEila. Opravdu AC viem firmam /
doporuuji. Ze za¢dtku moZnd panovala u firem obava, zda to nebude nakladné, Easovg\ d %
néroéné. Ale opak je pravdou. Potom se Vam dobfe vybrany uchaze¢ opravdu vyplati. 7 L

Al

J& Vam pro tuto chvili za rozhovor opravdu mockrét dékuji. Velmi mé t&ilo. D&kuji za V4$ ¢as
a ochotu, bylo to milé setkani.

J& Vam taky dékuji za pfijemné odpoledne.
Nashledanou.

Méjte se hezky. Nashledanou.



PRILOHA P II: INFORMOVANY SOUHLAS

INFORMOVANY SOUHLAS

Informovany souhlas tykajici se bakalaiské prace na téma: ,,Prozivani AC ze strany reali-

o

zatoru.”

Timto Vas zadam o souhlas s poskytovanim vyzkumného materidlu pro vyzkumny projekt

ve forme rozhovoru a audio nahravky.

Zajisténi bezpeci informant:
a) anonymita informantt

b) mlcenlivost vyzkumnice ve vztahu k osobnim tdajim

Dékuji za pozornost vénovanou témto informacim a zddam Vés timto o poskytnuti

souhlasu s Vasi Gcasti ve vyzkumu.

Ivana Hlavinova Podpis:.....cooviiiiiiin,

Podle zakona 101/2000 sbirky o ochrané osobnich udajii ve znéni pozdéjsich predpisii
udéluji souhlas s ucasti v uvedeném vyzkumném projektu a s poskytnutim vyzkumné-

ho materialu.






