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Resumé

Diplomova prace je zameéfena na vybér zaméstnancl pomoci assessment testl
spole€nosti Profiles International a. s. Cilem prace je pfedevsim pFedstavit jednu
z moznych metod nebo soucdasti vybéru zaméstnancl, popsat jeji zakladni
principy a podstatu a na konkrétnim pfipadé ukazat, co podniky maze vést k tomu,
aby assessment testy zacaly vyuZivat pfi vybéru, hodnoceni, motivovani a vedeni

zaméstnancu.

Prakticka Cast prace poskytuje navod, jak vybrat napoprvé toho nejlepSiho a
nejvhodnéjsiho pracovnika s pomoci metody Job-match, neboli Modelu pracovni
pozice. Na tuto problematiku navazuje prakticka pfipadova studie, ktera je
zamérena na vybér nejvhodnéjSiho budouciho zaméstnance na pozici prodejce
automobilt. Soucasti je také rozbor vyplnénych assessment testu. Prakticka ¢ast
prace je zakonCena vybérem nejvhodnéjSiho pracovnika a doporuéenimi pro

vedouci pracovniky vybraného zaméstnance.



Summary

The Diploma Thesis is focused on employee selection by means of Profiles
International a.s. assessment tests. The aim of the Thesis is mainly to introduce
one of the possible employee selection methods and it's components to describe
it's main principles and basis and ilustrate on definitive example what can lead
companies

to involve assessment tests during employee's selection, motivation and

management.

The practial part provides with direction how to select the best and the most
suitable candidate for the first time by means of Job-Match. The case study, linked
to this topic, is focused on best possible selection of dealership employee.
Analysis

of filled assessment tests creates a component as well. The practical part has
been finished by selection of the most suitable employee and recomendation for

his future supervisors.
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Uvod

VétSina spole¢nosti ma dobfe promySlenou strategii v oblasti fizeni financi,
produktl a sluzeb &i obchodnich postupu. FlexibilnéjSi spole¢nosti si vSak dobfre
uvédomuji, Ze skute€¢na konkurencni vyhoda stoji na lidech, na lidském kapitalu
spolec¢nosti, jelikoz lidé jsou klicem k Uspéchu. K zajisténi prosperity spole¢nosti je
nezbytny efektivni management lidského kapitalu — ziskavat, motivovat, rozvijet,
odménovat, ale predevsim udrzet pracovniky s nejvySsi vykonnosti, ktefi se dobfe
shoduji s firemnimi cili i podnikovou kulturou. Diplomova prace je zaméfena na
vybér zaméstnancl pomoci assessment testu (vybérovych testl). Tyto testy se
pouzivaji za uCelem ziskani validnéjSich a spolehlivéjSich informaci o arovni
inteligence, osobnostnich charakteristikach, schopnostech, viohach, ziskanych

znalostech a dovednostech, nez jakeé Ize ziskat u pohovoru.

Duvodem volby daného tématu je teoretické priblizeni assessment testl a jejich
vyuziti v praxi. V této diplomové praci jsou pouZzity assessment testy spolecnosti
Profiles International a. s. Tato spoleCnost mi pro ucCely diplomové prace
zprostfedkovala proSkoleni v této oblasti a také mi umoznila ziskat informace,

materialy a software nezbytny pro zpracovani diplomové prace.

PFi rozhodovéani o pfijeti novych zaméstnanci se management spole¢nosti ¢asto
spoléha na tradi¢ni zdroje informaci — zivotopisy, reference a pohovory. V praxi se
ale tyto zdroje ukazuji jako nedostacujici pro konzistentni vybér dobrych
pracovnikd. Cilem prace je predevSim predstavit jednu z dil€ich metod vybéru
zaméstnancl — assessment testy, popsat jejich zakladni principy a podstatu, na
konkrétnim pfipadé ukazat, co podniky muze vést k tomu, aby tyto testy zacaly

pouzivat pfi vybéru, hodnoceni, motivovani a vedeni zameéstnanc.

Jako teoreticky podklad pfi tvorbé prace slouzila jak literatura z oblasti Ffizeni
lidskych zdroju, tak odborné publikace, které se konkrétné zabyvaji problematikou
assessment testl. DalSim informacénim zdrojem byly odborné ¢asopisy (napf. HR

Forum) a interni technické manudly spole¢nosti Profiles International a. s.
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Prvni kapitola diplomové prace je vénovana personalistice, konkrétné oblasti
ziskavani a vybéru zaméstnancu. Kapitola je rozdélenad do nékolika ¢asti, prvni
¢ast se zabyva zakladni charakteristikou procesu ziskavani pracovniku, kdy
zakladem pro uspéch vtéto oblasti je kvalitni propracovana analyza pracovni
pozice, pomoci niz jsou vytvareny dva stéZejni podklady pro personalni praci, tj.

popis a specifikace pracovniho mista.

Kazda organizace je postavena pred volbu, zda vybrat pracovniky z externich ¢i
internich zdrojt, proto se touto problematikou zabyva dalSi ¢ast. Na ni postupné
navazuje popis procesu ziskdvani pracovnikd, jednotlivych metod a prehledu
dokumentl pozadovanych od uchazec€ld. O recruitmentu pracovnikil pojednava

zavérecna cast prvni kapitoly.

Jednou z moznosti, jak fidit vybér, hodnoceni a rozvoj pracovnikd v organizaci, je
metoda Assessment Centre (AC). O AC pojednava druha kapitola diplomoveé
prace. Tento moderni nastroj viak neni v Ceské republice vyuZivan v takovém
rozsahu a tak dlouho, jako je tomu v zahranic€i, i kdyZ trend nasvédc¢uje tomu, Ze si
stéle vice €eskych organizaci za¢ina uvédomovat vyhody této metody a zafazuije ji
do svého komplexniho systému fizeni lidskych zdroju. Soucasti Assessment
Center Casto byvaji assessment testy, kterymi se zabyva tato diplomova préace.
Jsou zde definovany pojmy validita a reliabilita, bez kterych by se problematika

assessment testl jen stézi obesla.

Treti kapitola je vénovana jen assessment testim. Zminény jsou zde druhy téchto
testt, charakteristiky dobrych testl (podle Armstronga, viz kapitola 3.2),

interpretace vysledkd a obecné vyuZziti testd pfi vybéru zaméstnancu.

Ctvrta kapitola predstavuje spoleénost Profiles International a. s., kterd mi poskytla
zazemi pro zpracovani diplomové prace. Cilem spolecnosti Profiles International
je prostfednictvim nejnovéjSich metod a vysledkd vyzkumu vytvaret nastroje pro
hodnoceni pracovnikd, které splnuji veSkeré pozadavky souasného rychle se
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méniciho trhu v oblasti assessment testing. V této ¢asti prace jsou také popsany

jednotlivé nastroje spolecnosti.

V dnesni uspéchané spolecnosti je téZké akceptovat skutecnost, ze z kazdych
dvaceti pfijatych zaméstnanct bude asi tak pét lidi skute¢né vhodnych pro danou
pozici, protoZze konkurence v oblasti recruitmentu je pfili§ velkd a vhodnych
kandidatl neni pfilis mnoho. Je nezbytné, aby se co nejCastéji podafilo pfijmout
toho spravného Cclovéka hned napoprve, proto se pata kapitola vénuje
problematice JOB-MATCH - vhodnosti pro pracovni pozici. Jde o velmi
dalezitou, ale méné znamou a stale jesté mélo vyuzivanou metodu pro predvidani
uspéchu na pracovni pozici.

Sestou kapitolu tvofi pfipadova studie pro vybér nejvhodné&jsiho zaméstnance na
pozici prodejce automobili. Jedna se o praktické vyuziti problematiky, které je
vénovana cela diplomova prace. Soucasti studie je vytvofeni Modelu pracovni
pozice pomoci vyplnéni assessment testu — The ProfileXT, rozbor pracovni
pozice, s naslednym vyhodnocenim tfi nejlepSich uchazecl, ktefi se zacastnili
posledniho kola pfijimaciho fizeni. Na zakladé skute¢nosti, které management
bral v ivahu pfi vybéru zaméstnancu, jsem zvolila zaméstnance, jenz se nejlépe
hodi na pozici prodejce automobili. Kapitola je zakon&ena doporucenim pro
vedouci pracovniky nové pfijattho zaméstnance a zavéreCnym vyhodnocenim

celé pfipadové studie.

15



1. Ziskavani a vyb ér pracovnik U

Existuji tfi faze ziskavani a nasledného vybéru pracovniku:

1) definovani poZzadavkd — priprava popist a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o poZzadavcich a podminkach zaméstnani;

2) prlakani uchazec¢d - prozkoumani a vyhodnoceni ruznych zdroja
uchazecu, uvnitf podniku i mimo néj, inzerovani, vyuZiti agentur a
poradcU;

3) vybirani uchazeéu — tfidéni Zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni
uchaze€l, assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani

referenci, pfiprava pracovni smlouvy. [1]

1.1 Zakladni charakteristiky procesu ziskavani

pracovnik U

Ziskavani pracovnikl predstavuje zakladni fazi procesu formovani pracovni sily
organizace. Cilem této ¢innosti je pfilakani vhodnych uchaze¢l o dané pracovni
misto, za predpokladu pfiméfenych nakladi a v pozadovaném terminu.[4]
Predpokladem pro ziskani vhodného pracovnika je nejen jeho kvalifikaéni Uroven,
ale rovnéz jeho osobnostni charakteristiky, vile ztotoznit se scily podniku a
v neposledni fadé také motivace k praci na konkrétnim pracovnim misté a

v konkrétni organizaci.

Zakladem pro uspésné ziskavani pracovnikd je kvalitni propracovana analyza
pracovnich mist, pomoci niZ jsou vytvareny dva stéZejni podklady pro personalni

praci, tj. popis a specifikace pracovniho mista.
Analyza pracovniho mista pFedstavuje proces zjistovani, zaznamenavani,

uchovavéni a analyzovani vSech potfebnych informaci o pracovnich mistech.[9]

Informace, které slouzi k detailni analyze pracovnich mist, je mozZzno zisk&vat

16



z nékolika zdroja. Pfi vybéru zdroje informaci je tfeba pfihlizet k nékolika faktoram,
pfedevSim vSak ke konkrétnim specifikhm pracovniho mista. Informace o
pracovnim misté je mozné Ccerpat od drzitele pracovniho mista, pfimého

nadfizeného, odbornikd, spolupracovnikd atd.

Popis pracovniho mista uvadi podrobnosti o pracovnim misté, pracovnich
postupech, odpovédnosti, definuje vztahy nadfizenosti, obecny cil prace na
pracovnim misté, hlavni ¢innosti nebo Ukoly a jakékoliv dalSi konkrétni poZzadavky
nebo rysy. Pro ucely ziskavani pracovniku je tfeba mit i informace o moznostech
vzdélavani a rozvoje a o moZznostech kariéry. Je nutno také uvadét pracovni
podminky, €i pozadavek vykonavat praci na ruznych mistech, cestovat nebo
poZzadavek neobvyklé pracovni doby. Podle Stybla pfedstavuji kliCcové nalezitosti
popisu prace nasledujici body: nazev pracovni funkce, umisténi pracovniho mista,
bezprostfedni nadfizeni, charakter profese, hlavni okruhy odpovédnosti, limity
autority, dispozi¢ni zdroje a jiné.[12] Specifikace pracovniho mista zahrnuje
soubor charakteristik, které jsou pozadovany u uchazeCe o pracovni misto.
Zakladnim pfistupem je stanovit a definovat podstatné a Zadouci pozadavky podle
hlavnich bodu schopnosti, vzdélani a odborné pfipravy a praxe. Nejznamé&jSimi
modely k vytvoreni specifikace pozadavku na pracovnika jsou sedmibodovy model
vypracovany Rodgerem (1952) a pétistupfiovy model Munro-Frazer(v (1954).

Sedmibodovy model

1. fyzickeé vlastnosti — zdravi, télesna stavba, vzhled, drzeni téla a mluva,

2. védomosti a dovednosti — vzdélani, kvalifikace, zkuSenosti;

3. vSeobecna inteligence — zakladni intelektualni schopnosti;

4. zvlastni schopnosti — mechanické, manualni zruénost, obratnost

v pouzivani slov nebo disel;

5. zajmy — intelektualni, praktické, tvarci, sportovni, spoleéenské a umélecké
aktivity;

6. dispozice (sklony) — pfizpusobivost, schopnost ovliviiovat ostatni,

vytrvalost, sklon k zavislosti, spoléhani se sama na sebe;

! RODGER, A. The Seven-Point Plan. London: Mational Institute of Industrial Psychology, 1952,
pfevzato z: ARMSTRONG, M. Personéalni management, Praha: Grada publishing 1999,
str. 968
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7. okolnosti (zazemi) — soukromi, rodina, povolani a zaméstnani ¢lend rodiny.
Pétistup novy model

1. vliv na ostatni — télesna stavba, vzhled, mluva, zpusoby;

2. ziskana kvalifikace — vzdélani, odborny vycvik, pracovni zkuSenosti;

3. vrozené schopnosti — pfirozena rychlost chapani a schopnost ucit se;

4. motivace — osobni cile, dislednost a odhodlani za témito cili jit, GspéSnost

Vv jejich dosahovani;
5. emociondlni ustrojeni — citova stabilita, schopnost prekonavat stres a

schopnost vychazet s lidmi.[1]

Sedmibodovy model méa delsi historii. Pétistupfiovy model je v nékterych ohledech
jednodussi a klade ponékud vétSi diraz na dynamické aspekty uchazecovy
kariéry. Oba modely mohou poskytnout vhodny ramec pro vybérovy pohovor, ale
stéle vice se nyni pro ucely pohovoru pouziva pristup zaloZzeny na schopnostech.

Pristup zaloZzeny na_schopnostech (s durazem na schopnosti chovani)

znamena, Ze schopnosti definované pro uréitou roli jsou pouzity jako ramec
procesu vybéru. Tento pfistup maZze pomoci rozpoznat, ktera metoda vybéru,
napf. psychologické testy nebo assessment centra, budou nejpravdépodobnéji
prinaSet uzite€né poznatky. Poskytuje také informace potfebné pro vedeni
strukturovaného pohovoru, v jehoZz otazkach se lze zaméfit na konkrétni oblasti
schopnosti, aby bylo moZzné stanovit, do jaké miry uchazedi splfiuji jednotlivé
aspekty pozadovanych schopnosti.
Vyhody pfistupu zaloZzeného na schopnostech shrnuli Wood a Payne (1998) takto:
[1]

- zvySuje pfesnost odpovédi uchazece

- usnadniuje lepSi porovndni mezi vlastnostmi jedince a poZadavky

pracovniho mista
- pfi vedeni pohovoru poméaha zabranit pfekotnym soudim
- muze byt oporou pro celou fadu metod vybéru — dotazniky, pohovory, testy

a assessment centra.

18



Na zakladé odbornych znalosti lze vytvofit urity ramec oCekavani toho, co lidé
museji byt schopni délat, maji-li dosdhnout vysledkd vyZzadovanych pracovnim
mistem. M(Zze také obsahovat definice schopnosti chovani, tykajicich se osobnich
vlastnosti a chovani vyzadovanych pro UuspéSny vykon prace v takovych
oblastech, jako jsou interpersondlni dovednosti, schopnosti vést, energi¢nost,

podnikavost, komunikaéni schopnosti, €lenstvi v tymu a analytické schopnosti.

1.2 Vnitni a vn éjSi zdroje pracovnik U

Kazda organizace je postavena pred volbu, zda vybrat pracovniky z externich ¢i
internich zdroju. Externimi zdroji jsou minéni pracovnici, ktefi v organizaci
doposud neplsobi. Tito uchaze€i mohou pfichdzet napf. zjinych organizaci
s umyslem zmeénit svého zaméstnavatele. Vyznamnou moznost v ramci vnéjSich
zdrojii predstavuje volna pracovni sila, ktera je toho Casu nezaméstnana.
Podstatnou ¢asti se na vnéjSich pracovnich zdrojich podili absolventi Skol, jak
vysokych, tak stfednich Skol a odbornych ucilist. Mezi tyto zdroje patfi také

ddchodci, studenti apod.

Mezi vnitfni zdroje pracovni sily pocitame pfedevsSim pracovniky, ktefi jsou na
zakladé organizacnich, vyrobnich nebo technologickych zmén k dispozici pro jiné
pracovni misto. S vyuzZivanim vnitfnich zdrojd Uzce souvisi planovani kariéry
zameéstnancl, na jehoZz zakladé dochazi k povySovani pracovnikl na uvolnéna

pracovni mista.

V knize Psychologie a sociologie fizeni J. Bedrnové a |I. Nového je za jednu
Z nejvyznamnéjSich vyhod &erpani pracovni sily z vnéjSiho prostfedi povazovana
moznost ziskat diky novému pracovnikovi nezkresleny a neotfely pohled na
podnikovou problematiku.[4] Jako dalSi pfednost vnéjSich zdroju je v této publikaci
zduraznéna predevsim moznost SirSiho vybéru z riznych skupin uchaze€ld o
pracovni misto. Mezi nejzavaznéjSi nevyhody ziskavani pracovnikl
z mimopodnikovych zdroju patfi vySSi naklady, negativni G€inek na motivaci

pracovniki a celkové podnikové klima, riziko zkuSebni Ihaty, potencialni zvySeni
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fluktuace atd. Za nejvyznamnéjSi pfednosti ziskavani pracovnikd v rdmci podniku
povaZzuje Bedrnova otevieni moznosti postupu v hierarchii podniku, znalost
uchazece, rychlejSi obsazeni mista, prdhlednou personalni politiku, znalost

spolupracovnikl atd.

Podniky ve vyspélych zemich davaji pfednost obsazovani volnych pracovnich mist
z vnitfnich  zdrojli, protoze ziskani informaci o vnitfnich zdrojich je daleko
snadnéjSi. Odpada také zdlouhavé obdobi adaptace na praci v podniku, které u

novych pracovnikll z venku znamen& docasné niz8i pracovni vykon, odpadaji

naklady na drahou inzerci, zjednoduSuje se vybér apod.

1.3 Proces ziskavani pracovnik U a jeho kroky

Predpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovnika je perfektni znalost
povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou pfinaSi analyza pracovnich mist a
predvidani uvolhovani &i vytvafeni novych pracovnich mist, které je soucasti
personalniho planovani.[9]

Vztah mezi analyzou pracovnich mist, personalnim pl  dnovanim, ziskdvanim
pracovnik & a na né navazujicim vyb érem pracovnik 4 znazor fiuje schéma ¢.
1.

Analyza Personalni
pracovnich mist planovani
Popis a specifikace pracovnich mist Pocet jednotlivych pracovnich mist,
(povaha préace, pracovni podminky, ktera maji byt v urcitém obdobi
pozadavky na pracovnika) obsazena
\ 4 Zdroi
L roje
lekava,EL Metody
pracovnik( Dokumenty
l Odpovédné osoby
Soubor vhodnych
uchazedu
Vybér
pracovnik
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Zdroj: Zpracovano podle Byars, L. L. — Rue, L. W.: Human Resource Management, Homewood,
Irwin 1987, str. 135

Proces ziskavani pracovniki se sklada z nésledujicich, na sebe navazujicich
krokU: [9]

© © N o

Identifikace potfeby ziskavani pracovnikd (musi vychazet zpland
organizace i z momentalni potreby).

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista (na zakladé analyzy
obsazovaného pracovniho mista, viz. vySe).

Zvazeni alternativ (tzn. uvazit moznost napf. zruSeni pracovniho mista,
rozdéleni prace mezi ostatni pracovniky, pokryti prace formou prescasu,
formou ¢aste¢ného Uvazku, do¢asného pracovniho poméru, formou dohody
0 provedeni prace nebo o pracovni €innosti, prace vyZaduje plny uvazek
atd.).

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovniki (pozadavky na pracovnika
by mély byt za ucelem ziskavani uchazeCl rozdéleny na nezbytné,
Zadouci, vitané, okrajove).

Identifikace potencialnich zdroju uchazecl (rozhodnuti, zda organizace
Volba metod ziskavani pracovnika.

Volba dokumentd a informaci pozadovanych od uchazecu.

Formulace nabidky zaméstnani.

Uverejnéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazdéni dokumentut a informaci od uchazecl a jednéni s nimi.

11. Pfedvybér uchazedu na zékladé predloZzenych dokumentl a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazecu, ktefi by méli byt pozvani k vybéru.

'prevzato z: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha:
Management press, 1997, str. 106
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1.4 Metody ziskavani pracovnik U

Volba metody ziskavani pracovnikd zavisi pfedevsim na charakteru konkrétniho
pracovniho mista. Dale je tfeba brat v ivahu komplexni vnéjSi podminky, které
zasadnim zpasobem ovliviiuji komunikaci s volnou pracovni silou (tzn. napf.
moZznost pFistupu uchazecud k internetu, kvalita databazi aradu prace i komercnich
agentur, specialni vyhody spoluprace s Urady prace, typ odborného i denniho tisku
v daném regionu atd.). Metodu ziskavani pracovnikt voli kazda organizace podle
nékolika kritérii. Klicovym kritériem je snaha vyvolat zajem o volné pracovni misto
u skute¢né nejvhodnéjSich uchazecu. DalSim kritériem je rychlost, nemaZeme
vSak opomenout rovnéz nakladové kritérium, coz znamend, Ze metoda ziskavani
musi odpovidat stanovenym finan¢nim limitdm. U nékterych organizaci muze hrat
tato podminka rozhoduijici roli, Casto je financni kritérium preferovano i za cenu
snizeni celkové efektivity a kvality procesu ziskdvani. Volba metody ziskavani
pracovnik( zaleZi v neposledni fadé na predchozich zkuSenostech podniku.
Spolecnost vzdy inklinuje k takové metodé, se kterou ma v minulych pfipadech
pozitivni zkuSenosti, pfestoze napf. odborna literatura doporucuje v daném

konkrétnim pfipadé jiny typ metody ziskavani.

Metody muzeme rozdélit na dvé skupiny uréené tim, zda jako aktivni subjekt

v procesu ziskavani pracovnikl vystupuje zaméstnavatel ¢i zaméstnanec.

V pfipadé, Ze iniciativa pochazi ze strany zaméstnance, nemusi organizace
vynakladat finanéni prostfedky na zvefejnéni nabidky prace. Prestizni podniky se
obvykle setkavaji se soustavnym zajmem o praci, a proto v podnicich ve vétsiné
pfipadl funguje propracovany systém databaze uchazecl, ktery by zachycoval
informace o volné pracovni sile pro pfipad vyhlaSeni konkrétniho vybérového

fizeni.
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Druhou moZnosti ziskdvani je aktivni pfistup ze strany samotné organizace. Tato
¢innost je obvykle vazana na obsazeni konkrétniho volného pracovniho mista,
muze vSak mit i kontinualni charakter v podobé trvalé spoluprace s rlznymi
organizacemi, ufady prace apod. Koubek upozorriuje na dvé metody ziskavani, pfi
kterych neni tfeba zverejnit formulaci nabidky prace v pisemné formé.[3] Jedna se
o doporuceni sou¢asného pracovnika organizace a pfimé osloveni vyhlédnutého

jedince.

Nabidku prace maZe organizace zverejnit nékolika zpusoby, vzdy se fidi snahou
oslovit nejvhodnéjsi a nejSirsi Cast cilové skupiny. V zavislosti na charakteru
nabizeného mista mizeme uvefejnit nabidku prace formou inzeratu ve
sdélovacich prostfedcich, letaka, vyvések, atd. Je tfeba vénovat mimoradnou
pozornost formulaci nabidky prace, ktera vyrazné ovliviiuje Uspésnost pfi osloveni
Zadanych uchazecu.

Cilem inzerovani by mélo byt:

a) upoutat pozornost — inzerat musi byt v Usili o zajem potencialnich

uchazedu konkurenceschopnéjsi nez inzeraty jinych zaméstnavateld,

b) vytvaret a udrZovat zdjem — informaci o pracovnim misté, podniku,

podminkach zaméstnani a pozadované kvalifikaci musi inzerat
sdélovat atraktivnim a zajimavym zplasobem,

C) stimulovat akci — poselstvi inzeratu musi byt sdéleno zpusobem,

ktery upouta nejen odi, ale také pfiméje lidi €ist inzerat do konce a
bude mit za nasledek dostate¢ny pocet odpovédi od vhodnych

uchazedu.

Velmi U€innou a pouzivanou moznosti ziskavani zaméstnancu je spoluprace
s jinymi pravnickymi osobami. V ramci této spoluprace vymezuje M. Armstrong tfi
klicové varianty. Jedna se o vyuzivani sluzeb zprostfedkovatelské agentury,
poradenské firmy specializované na ziskavani pracovniki a vzdélavaciho
zafizeni.[1] Koubek doplfiuje tyto moznosti jeSté o spolupraci s odbory a

sdruzenim odborniku, stavovskymi organizacemi, védeckymi spole¢nostmi atd.[9]
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Ve vSech pfipadech je kladen duraz na vyuZivani informacniho systému

zminénych subjekta.

Specialnim prostfedkem ziskavani pracovnika, ktery ziskal na vyznamu od 90. let
20. stoleti, je internet, ktery nabizi snazsi moznost komunikace mezi subjekty
vramci fizeni lidskych zdroji. Na internetu Ize ziskavat informace o volnych
pracovnich mistech na specialnich serverech, zaméfenych vyhradné na
personalni oblast. Tyto servery poskytuji data nejen personalnich agentur, ale také
samotnych organizaci hledajicich nové zaméstnance. Pokrokem pro proces
ziskavani a vybéru zaméstnancl se staly rovné&Zz vlastni internetové stranky
organizaci, na kterych mize kazdy uchaze¢ o zaméstnani nacerpat fadu informaci
o charakteru spole¢nosti. Velmi vhodnou pomucku, ktera usnadnuje pisemny styk
mezi zaméstnavatelem a uchazeem o zaméstnani predstavuje emailova posta.
Ta umoznuje zaslani dokumentl (zZivotopisu, pravodniho dopisu atd.), které jsou
od uchazecl vramci vybérového fizeni bézné pozadovany. Pomoci e-mailu je
mozné dale rychle a pomérné spolehlivé informovat uchazeCe o vysledcich

vybérového Fizeni.

Dvorakova zmifuje v publikaci Rizeni lidskych zdroji rovnéz jako jednu z metod
ziskavani pracovniki veletrhy pracovnich prileZitosti.* Tyto veletrhy byvaji obvykle
organizovany zajmovymi skupinami, vzdélavacimi institucemi nebo charitativnimi
spole€nostmi a orientuji se ve vétSiné pfipadd na vysokoSkolské studenty a
absolventy. Ugast na veletrzich tohoto typu zajistuje organizacim upevnéni

prestize a dobrého jména mezi odbornou a laickou vefejnosti.

1.5 Dokumenty pozadované od uchaze c¢u

Na zakladé dokumentl, které personalni oddéleni ziska od uchazeCld muze

zameéstnavatel srovnavat jednotlivé uchazece podle nékolika kritérii. Na zminéné

! KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B.: Rizen lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2001, str.
264
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dokumenty je kladen velky duraz, nebot dokladaji spinéni vybranych pozadavki,
které jsou na pracovniky kladeny. Pokud spolecnost vyZaduje dosazeni
konkrétniho vzdélani, obvykle Zada doloZeni notarsky ovéfenych kopii osvédcéeni
o absolvovaném vzdélani a kurzech. Zivotopis patfi k tradiéné vyzadovanym
dokumentim, [iSi se pouze forma, ve které ma byt Zivotopis zpracovan
(strukturovany, ¢aste¢né strukturovany, nestrukturovany).[9] V souasné dobé je
preferovan Zivotopis strukturovany, jelikoz je velmi pFfehledny a usnadni
personalistim praci s podrobnym ¢tenim Zivotopisu. Nékteré spole¢nosti zadaji od
uchazecu vypis z rejstfiku tresta jiz ve fazi ziskavani pracovnikd, jinym vyhovuje
predloZeni tohoto dokladu az vramci pfijimani zaméstnance (napf. den pred
podepsanim pracovni smlouvy). Mnoho personalistd pfiklada velky vyznam
privodnimu dopisu, ktery mize poskytnout o uchazedi urcity typ informaci, které
nejsou oteviené sdéleny, jsou vSak Citelné ze zplsobu formulace dopisu. Jedna
se predevsim o Upravu, formulace vét, pouzivanou terminologii, stupen zdvofrilosti
apod. U jistych typl povolani je nezbytné osvédceni o dobrém zdravotnim stavu,
které vydava oSetfujici lekaf. Vyznamnou variantou ziskani informaci o uchazeci

je taktéz dotaznik.

1.6 Zakladni charakteristiky procesu vyb  éru pracovnik U

Vybér pracovnikd je ¢innost, kter4 bezprostfedné navazuje na proces ziskavani
zaméstnanc. Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazedt o
zaméstnani, shromazdénych béhem procesu ziskavani pracovniki a proslych
predvybérem bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim
obsazovaného mista, ale pfispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztah(
v pracovni skupiné i v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty pfislusné
pracovni skupiny (tymu), Gtvaru a organizace a pfispivat k vytvareni Zadouci
tymové a organizacni struktury a v neposledni fadé je dostate¢né flexibilni a ma
rozvojovy potencial pro to, aby se pfizplsobil pfedpokladanym zménam na

pracovnim misté, v pracovni skupiné i v organizaci.[9]
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Pro proces vybéru zaméstnancu je nezbytné ujasnit si, jaky soubor pozadavk(i na
uchazece bude pro spole€nost rozhodujici. Tyto pozadavky se tykaji jednak
odbornych schopnosti a pracovnich zkuSenosti, jednak osobnostnich
charakteristik uchazece. KliC¢ovym problémem vybéru uchazecl je schopnost

ziskat objektivni a detailni informace o uchazeci.

1.7 Faze vyb éru pracovnik U

J. Styblo ve své publikaci Jak vybirat spolupracovniky vymezuje tfi zakladni faze
vybérového procesu, z nichz kazdou dale rozdéluje na nékolik po sobé jdoucich
krok(:[12]

1. Priprava k prijeti:

e analyza nabidky uchazece;
e analyza dotazniku a Zivotopisu uchazece;
e kontrola vyzadanych dokumentu (vzdélani, praxe, atesty, atd.);

e popis daného pracovniho mista.

2. Prijimaci rizeni:

e priprava pfijimaciho fizeni a stanoveni jeho pracovnich postupu;
e vyzadani odbornych posudku specialistt (I€kaF, psycholog apod.);
e vysledky testovych zkouSek (psychologickych, odbornych a pfipadné dalSich);

e zpracovani pfipravnych dokumentu.

3. Prijimaci pohovor:

e organizace a zajiSténi predpokladl pro uspésny prubéh pohovoru (pfiprava a
vybaveni manazeru podklady);

e provedeni potfebného poctu kol pfijimacich pohovor(;

e shrnuti vysledkd pohovorl a pfedchozich posouzeni vhodnosti uchazece;

e rozhodnuti o pfijeti & odmitnuti a sdéleni vysledku uchazedi.
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1.8 Metody vyb éru pracovnik U

Existuje nékolik metod, které napomahaji rozpoznat, ktery uchazec je pro
obsazované pracovni misto nejvhodné;jsi. Firmy aplikuji jejich kombinace, aby se
co nejvice zvySila pravdépodobnost vypovédi o kandidatovych pfednostech a

slabinach.!

a) Dotaznik — ten zpravidla vyplfuji uchazeéi o zaméstnani ve vSech vétSich

organizacich.

b) Zkoumani_Zivotopisu — tato metoda se zpravidla pouziva v kombinaci

s metodou jinou.

Hodnoceni materidl G uchaze €e o pracovni misto

Proces hodnoceni materiall se zaméfuje na analyzu téch dokumenta, které byly
vramci faze ziskavani od uchazee pozadovany. Zpravidla ma personalni
oddéleni pfi kazdém vybérovém fizeni k dispozici Zivotopis s prlvodnim dopisem.
Oba materialy maji vysokou vypovidaci hodnotu nejen po obsahové strance, ale
rovnéz z hlediska stylu a formy. DalSimi dokumenty, které uchaze¢ predklada
k analyze, zpravidla byva osobni dotaznik, reference z pfedchoziho zaméstnani,
doklady o dosazeném vzdélani, vypis z rejstfiku trest atd. PfedloZzené dokumenty
je nutné hodnotit na zakladé nékolika Uuhlt pohledu. Vyplati se postupovat pfi této

¢innosti systematicky a je nutno dbéat na vyhodnoceni nalezitosti dokumenta.

C) Testy pracovni_zpudsobilosti — mezi tyto testy Ize zafadit testy inteligence,
testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti, testy osobnosti atd. Nékteré z téchto
testd patfi do skupiny nazyvanou assessment testy, jejichz prostfednictvim Ize
zajistit efektivni management lidského kapitalu. VySe uvedené testy budou

¢tenarm priblizeny déle v této praci.

' KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B.: Rizeni lidskych zdrojc. Praha: C. H. Beck, 2001, str.
264
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Mezi okrajové formy testl patfi i grafologie (rozbor pisma), polygraf (detektor 1Zi),

testy Cetnosti (integrity) €i drogové testy.

d) Assessment Centre — jehoz soucasti byvaji, ale nemusi byt assessment

testy. O AC se zminim nize.
e) Vybérovy pohovor

f) Lékarské vySetreni

9) Prjeti pracovnika na zkuSebni dobu

1.9 Volba metod vyb éru pracovnik U

Lze si zvolit mezi hlavnimi metodami vybéru pracovnikd. To, o ¢em Cook (1993)
mluvi jako o klasickém triu, tvofi dotazniky, pohovory a reference. Ty Ize doplnit
nebo nahradit Assessment Centry a psychologickymi testy. Zde je na misté
pouzivat terminu ,testy pracovni zpusobilosti“, protoze assessment testy nejsou
jen psychologickymi testy. Opét a opét se ukazuje, Ze pohovory jsou neucinnou
metodou predvidani GUspésnosti v praci na pracovnim misté. Vyzkumy validity*,
jako napfiklad ty, které uvadi M. Smith a F. Schmidt — viz tabulka 1 a 2 — pfinaSeji
pochybné Uudaje pro konvenéni (nestrukturované) pohovory a ukazuji, ze
assessment centre, nékteré testy pracovni zpUsobilosti, biodata a strukturované
pohovory pFedstavuji pfesnéjSi metody vybéru. Z dobrych, ale i z nikoliv tak
dobrych duvodu je presto organizace i nadale pouZzivaji pohovory jako hlavni
metodu vybéru, pokud nejsou vhodna nebo pouzitelna Assessment Centra. Ale
existuje silny dlvod pro strukturovani pohovoru a silny davod pro jejich doplnéni o
testy. Cim vice bude informaci o pracovnikovi, které mohou byt ku prospé&chu

mimoradné dulezitého rozhodovani o vybéru, tim lépe.

Pro zajimavost uvadim vysledky dvou vyzkumu( prezentujicich srovnani validit

rznych metod vybéru pracovnikd. M. Smith zkoumal validity metod vybéru

! validita (platnost, vhodnost, pfiméfenost) uréuje pfiméfenost metody pro vyvozovani platnych
zavérQ. Pro zvySeni validity je nutné provést dukladnou analyzu pracovni pozice a faktord, které

vvvvvv
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pracovnikd ve Velké Britanii, F. Schmidt provadél vyzkum v USA. Validita je zde

vyjadiena koeficientem korelace ,r

mezi tim, co o pracovnim vykonu jedince
predpovédéla dana metoda vybéru pracovnikd, a tim, co se pak objevilo pfi

hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki. Cislice 1 by predstavovala idealni

predpovéd.
Tabulka €. 1: Validita metod vyb éru pracovnik & podle M. Smithe (VB)
Metoda vyb éru Validita (koeficient
korelace )

Astrologie 0,00
Grafologie 0,00
Reference 0,13
Nestrukturovany pohovor 0,31
Test osobnosti 0,38
Biografické udaje 0,40
Assessment Centre 0,41
Test schopnosti 0,54
Ukazka prace 0,55
Srukturovany pohovor 0,62

Zdroj: Koubek, J.:Rizeni lidskych zdrojtl. Praha 2000, str. 252

Tabulka €. 2: Validita metod vyb éru/kritérii vyb éru podle F.Schmidta (USA)

Metoda/kritérium vyb éru Validita (koeficient
korelace )

Vék -0,01

Grafologie 0,02

Zajmy 0,10

Délka vzdélani (v letech) 0,10

! Koef. Korelace — r ukazuije, jak t&sna je zavislost mezi dvéma jevy — &im je vy3si, tim ,tésnéjsi je
vztah mezi témito jevy. Hodnota ,r* se pohybuje v intervalu {-1;1}. ZjednoduSené feceno: pfir = -1
se jedn& o nepfimou Umérnost, pfi r = 0 neexistuje zadné zavislost, pfi r = +1 jde o pfimou
umérnost.

29



Pokrac¢ovani Tabulky €. 2 ze str. 29
Metoda/kritérium vyb éru Validita (koeficient
korelace )

Délka praxe (v letech) 0,18
Zkoumani referenci 0,26
Test svédomitosti 0,31
Biografické udaje 0,35
Assessment Centre 0,36
Nestrukturovany pohovor 0,38
Test poctivosti 0,41
Hodnoceni spolupracovniky 0,49
Strukturovany rozhovor 0,51
Test inteligence 0,51
Vzorek prace 0,54

Zdroj: Koubek, J.:Rizeni lidskych zdroju. Praha 2000, str. 252

1.10 ZlepSovani efektivhosti ziskavani a vyb éru

pracovnik U

PFi ziskavani a vybéru pracovnikl Ize pouzit pfistupu charakteristického pro
moderni fizeni lidskych zdroju, ktery spociva v tom, Ze se vénuje mnohem vice
péce nejen tomu, aby uchaze¢ spinil poZzadavky daného pracovniho mista, ale i
pozadavky organizace jako celku. Tyto pozadavky zahrnuji oddanost a schopnost
efektivné pracovat jako ¢len tymu.

Potfeba naro¢néjsiho pfistupu k ziskavani a vybéru pracovnikd podle této linie je
charakteristickd pro vyvojovou fazi personalni prace, ozna¢ovanou jako fizeni
lidskych zdroj. Prvnim pozadavkem je vénovat velkou péci specifikaci
schopnosti, postoji a charakteristik chovani poZadovanych od pracovnikd.

Druhym je pouzivani SirSiho okruhu metod rozpoznavani uchazecl, ktefi tuto
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specifikaci splhuji. Jak je jiz uvedeno vySe, schopnost predvidat u
nestrukturovanych pohovoru je velmi omezena. Pfinejmensim by se méla pouzivat
metoda strukturovanych pohovoru. Kdykoliv je to mozné, meély by byt pouzity
k rozSifeni informaci ziskanych pohovorem assessment testy a testy pracovni
zpusobilosti. Také dobfe navrzena a dobfe pouzivana assessment centra nejlépe
predpovidaji UspésSnost uchazee na pracovnim misté. AC jsou ale prakticky
pracovnich mist nebo pro vybér lidi s vysokoskolskym vzdélanim ¢i pro vybér

uchazecu o vzdélavaci programy.
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2. Assessment Centre

Metoda Assessment Centre je vyuzivana predevsim pfi recruitmentu, hodnoceni,
rozvoji a vzdélavani pracovnik(. Tento moderni nastroj v3ak neni v Ceské
republice vyuZzivan v takovém rozsahu a tak dlouho, jako je tomu v zahranici, i
kdyz trend nasvédCuje tomu, Ze si stale vice Ceskych organizaci zacina
uvédomovat vyhody této metody a zafazuje ji do svého komplexniho systému

fizeni lidskych zdroja.

Hned na zacatku je nutné vysvétlit termin Assessment Centre (v americké
angli¢tiné ,Center”). Tento anglicky vyraz byva preklddan jako hodnotici stfedisko,
diagnosticko-vycvikovy program nebo centra posuzovani schopnosti, ale ani jeden
z téchto termind se v personalistické praxi neujal a vétSinou se pouziva anglicky

original. Casto se pouziva zkratka ,AC", kterd se bude vyskytovat i v této praci.

Obr. ¢é. 1: PouZiti AC v podnikové praxi

ostatni
24%

absolventi
VS
42%

vyu €eni
3%

specialisté
6%

vyssi
management
10% stiedni
management
15%

Zdroj: HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance, vie o Assessment Centre. Brno: ERA, 2002, str. 37
Pfevzato z: SIEWERT, HORST H. Spitzekandidaten im Assessment Center. Landesberg am Lech,
mvg-verlag 2000, str. 31
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Moznosti vyuziti metody Assessment Centre

W W &

Program pro Program pro Rozvojové
vyb ér a hodnoceni a programy
povysovani diagnostiku
Cil programu. ) Cil programu: Cil programu:
—posouzeni pracovni —sidentifikace silnych a —ziskat nové doved-
pusobilosti uchazece o slabych stranek Gcasni- nosti
misto B ke —poskytovani intenzivni
—,>konfrontace specmc: —diagnostika ddleZitych zpétné vazby spojené
kych poZzadavki dané osobnostnich i prac. s autentickymi osobnimi
profese s pfedpoklady charakteristik prozitky Géastnikd
UCthIZGCG } ] Predm ét hodnoceni: Uéel programu:
—Ziskat predpoved —o0sobnostni charakte- —trénink socialnich a
bgdouuho pracovniho ristiky manazerskych doved-
vykonu —pracovni vykon nosti
UCGJ programu: —pracovni schopnosti —zvySeni kulturni a spo-
—}>vyber novych pracov- Ué&el programu: leCenské Urovné Fidicich
nikd N o —planovani kariéry pracovnik(
—>budoyan! prac. tymu —identifikace a navrh —inerkulturalni trénink,
—povysovani stavajcich vzdélavacich a rozvojo- kulturnf asimilator
gzavmestpgncu vych potfeb —prezentace a upevio-
Ucastmcy . —ziskani podkladl pro vani ¢i pfiprava na zmé-
—>_exterr1| uchazevq vytvofeni vycvik. prog- nu podnikové kultury
—interni uchazedi ramu —feSeni ad hoc problé-
—hodnoceni vykonu mu
pracovnik(
—podani zpétné vazby

2.1 Definice AC

V odborné literatufe se vyskytuje velké mnozstvi nejriznéjSich definic AC, zde
jsou uvedeny 4 priklady (2 definice ¢eskych autorl a 2 definice zahrani¢nich

autoru).
Assessment Centre je formalni postup pouzivany pfi vybéru, vzdélavani Cci

hodnoceni pracovnikGl k vyhodnocovani ¢i vycviku manazerskych schopnosti

konkrétniho jedince tim, Ze obvykle musi diagnostikovat a feSit simulované
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problémy, obdobné tém, kterym by byl vystaven v kazdodennim Zivoté manazera.
Pro Gcely vybéru pracovnikid byva AC obohacen i o testy, rozhovory, feSeni

pfipadovych studii, skupinové metody apod.*

AC je Casoveé ohraniCend multisituacni zkouska, ktera probiha za ucasti nejméné
tfi internich a externich pozorovatell — hodnotiteld mimo chod (nanecisto, off-line)
a nema jednoznacny spravny vysledek. Multisituaéni rozumime situace, které
umozniuji opakované zhodnoceni individualni a skupinové prace druhymi a
sebeposouzeni.?

AC tvofi fada hodnoticich postupti a ma zpravidla nasleduijici rysy:*

° Nejvétsi pozornost se soustfeduje na chovani.

° Pouzivaji se razné ukoly, které zachycuji a simuluji klicové aspekty prace
na pracovnim misté. Tyto ukoly zahrnuji hrani role, kdy se jedna s jinym ¢lovékem
a skupinové ukoly. Pfedpoklada se, Ze pracovni vykon uchazeCe béhem téchto
simulaci pfedpovida jeho budouci pracovni chovani.

° Jako dodatek ke skupinovym dkolim se pouZivaji pohovory a testy.

° Vykon je méfen v nékolika rovinach, a to =z hlediska schopnosti
pozadovanych k dosazeni Zadouci arovné vykonu na konkrétnim pracovnim misté
nebo na konkrétni Grovni v organizaci.

° Nékolik uchaze¢l nebo (c&astniki je hodnoceno najednou, aby byla
umoznéna interakce (soucinnost, vzajemné puasobeni) mezi nimi a aby klima pfi
plnéni ukolu bylo oteviené;jsi a participativnéjsi.

° Za ucel zvySeni objektivity hodnoceni se pouziva nékolika hodnotitelt i
pozorovatell. Je Zadouci, aby do akce byli zapojeni vySSi a vrcholovi vedouci

pracovnici. VSichni hodnotitelé museji byt peclivé vyskoleni.

Pfistup AC v podstaté znamena, Ze je hodnoceno mnoZstvi lidi dohromady,

mnozstvim hodnotitell, ktefi pouzivaji rozmanité vybérové techniky. To umoznuje

' KOUBEK, J. Anglicko-éesky vykladovy slovnik personalistiky. Praha: Management Press, 2003,
str. 11

> HRONIK, Fr. Poznejte své zameéstnance, vSe o Assessment Centre. Brno: ERA, 2002, str. 46

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2002, str. 370-371
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ziskat mnoho informaci, pozorovani a hodnoceni toho, jak jednotlivci jednaji
s dalSimi lidmi. Zakladni predpoklad podtrhujici platnost AC je, Ze vykazované

chovani se prenese na pracovni misto.*

2.2 Osoby podilejici se na Assessment Centre

PFi pribéhu projektu AC se zpravidla Ucastni tfi skupiny osob. Jsou to Uc€astnici,
pozorovatelé a moderatofi. Konkrétni slozeni téchto skupin mize byt ovlivnéno
napf. zpisobem realizace AC, to znamend, zda je jeho provedeni externi nebo
interni, ucelem, pro ktery je AC uskute¢néno, a cilem, kterého se ma realizaci AC

dosahnout.

Moderator

Obé skupiny, ucastniky a pozorovatele ,supervizuje* moderator. Cilem moderatora
je ziskat si prijeti AC UucCastniky. Dale by mél uc€astniky seznamit s ukoly
pozorovatelll a objasnit jim také cil zpétné vazby. Moderator zastava 2 hlavni
alohy: navrhuje a stanovuje pribéh AC. Moderator provadi ve spolupraci
s vedoucimi pracovniky spole¢nosti analyzu poZadavki pracovniho mista a
nasledné zpracovava profil pozadavkud, vyviji a konstruuje Ukoly, ve kterych se
zobrazuje sestaveny profil pozadavk(l, vybira pozorovatele, vytvari ¢asovy plan,
planuje misto konani AC a pfipravuje koneény seznam Ucastnikld. ZjednoduSené

fe¢eno, moderator Fidi cely prabéh AC.

Pozorovatel

Pozorovateli byvaji interni a externi osoby. Jimi mohou byt interni vedouci
pracovnici, ktefi v organizaci zaujimaji o jednu ¢&i dvé turovné vysSi pracovni misto,
nez je predpokladané pracovni misto cilové, dale pak personalisté a psycholog.
Rada podnikG také vyuZiva externistl z poradenskych firem a vzdé&lavacich
instituci. Pozorovatelt nikdy nebyva vice nez pozvanych uchazect. Rozmanitost

pozorovatell zaru€uje i rizné uhly pohledu na spole¢né sledovana a prfedem

' FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. Praha: Computer Press, 2002, str. 118
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stanovend kritéria. Poslanim pozorovatelu je zjednoduSené fe¢eno pozorovat a
hodnotit Gucastniky. Ukolem pozorovateli je tedy posoudit vhodnost Gdéastniki

vzhledem k danym pozadavkum cilového pracovniho mista.

Uéastnik
Ugastniky rozumime napf. ty, ktefi maji byt vybrani, jejichz potencial ma byt
analyzovan ¢i ktefi maji byt povySeni. At se jedna o interni ¢i externi provedeni

AC, jde vzdy predevSim o postiZzeni silnych a slabych stranek ucastnika.

2.3 Vybér pracovnik U s vyuzitim metody AC

Tato diplomova prace se zabyva vybérem zaméstnancl, proto se nasledujici
kapitola zaméfi jen na jednu z moznosti vyuziti metody AC, a tou je vybér

pracovnikd.

Ukolem vybéru pracovnikil je rozpoznat, ktery zuchazedld o zaméstnani,
shromazdénych béhem procesu ziskavani pracovniki a proSlych predvybérem,
bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim obsazovaného
pracovniho mista, ale pfispéje i kvytvareni zdravych mezilidskych vztah(
v pracovni skupiné (tymu), Gtvaru, organizace a prispivat k vytvareni zadouci
tymové a organizaCni kultury a v neposledni fadé je dostate¢né flexibilni a ma
rozvojovy potencial pro to, aby se pfizplsobil pfedpokladanym zménam na

pracovnim misté, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci.[9]

Assessment Centre maze byt pouzito jak k vybéru externich uchazecq, tak v rdmci
povysSovani v manazerské linii. Cilem AC je zhodnotit, jaky maji uchazeci (nebo
kandidati pro povySeni) potencial ktomu, aby byli UspéSni v dané profesi.
Zakladnim pozadavkem na AC je tedy pfedpovédét budouci Uspéch v dané pozici.
Pro splnéni poZadavku je zapotfebi zabezpecit urlitou standardizaci metod,
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vysledky musi mit dostatecnou validitu a reliabilitu. S témito terminy se pozdéji

setkame i u assessment testu.

2.3.1 Validita

Validita (platnost, vhodnost, pfiméfenost) urCuje pfiméfenost metody pro
vyvozovani platnych zavéra.! Metaforicky feceno, validita je stfelba na spravny
ter€¢ a zasah do ¢erného (Hronik, 1999).

Validita se zvySuje podrobnou analyzou pracovni ¢innosti a jasnou definici téch

v i s

kritérii, které jsou pro danou pozici nejpodstatné&jsi, a naopak. Tzn. stanovi-li se na
charakteristiky, jako odborné obchodni znalosti, praxe v obchodni c¢innosti,
komunikativni schopnosti a obratné a jisté vystupovani, a predevSim tyto
charakteristiky se budou pfi vybéru kandidatu sledovat a hodnotit, platnost metody
vybéru bude podstatné vyssi, nez kdyby se u kandidata sledovala napf. znalost
psani na stroji (kterd maze byt naopak dulezitym validnim prediktorem nap¥. pro

sekretarku) ¢i manualni zruénost.

Pro to, aby mohla byt metoda AC realizovana s uspéchem, je tedy nutné dosazeni
urité pfimérené validity. V pfipadé AC muazeme rozlisit validitu konstrukéni a

Ml v s

validita prediktivni.

Konstruk €ni validita

Konstrukéni validita zkouma schopnost metody AC (nebo pouzitého kritéria vybéru
pracovnikil) méfit u uchazecCu ty charakteristiky, které byly stanoveny jako
vyznamneé pro budouci Uspésny vykon prace na daném pracovnim misté.[9] Je to

tedy souhrn jednotlivych procesu, které se zabyvaji zjiStovanim, které vlastnosti,

! MONTAG, P. Assessment Centre, moderni nastroj pro hodnoceni, vybér a vycvik personalu.
Praha: Pragoeduca, 2002, str.15
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schopnosti & dovednosti, tj. konstrukty, skuteéné charakterizuji UspéSného
kandidata, a zda pouzité aktivity a modelové situace mohou skute¢né tyto

konstrukty odhalit.

Konstrukéni validitu nelze, na rozdil od napf. konvergentni a diskriminaénich
validit, vyjadfit v matematickych nebo statistickych veli€¢indch. Jeji odhad se
zaklada na postupném shromazdovani informaci a dikazt, Ze navrzené

s s

konstrukty skute¢né charakterizuji ispésného kandidata.

Konvergentni validita  vypovida o tom, jaky je soulad v méfeni urcité

charakteristiky (dimenze) ve dvou ¢i vice situacich.

Diskrimina €ni validita urcuje to, jak dobfe jsou definovany jednotlivé zjiStované
dimenze (charakteristiky) a jak dobfe jsou navrZeny jednotlivé modelové situace
v AC z pohledu toho, jak dobfe jsou schopny odliSit jednotlivé dimenze navzajem

od sebe.!

Obsahové validita udava, do jaké miry obsah metody AC reprezentuje dulezité
aspekty ¢i budouci pracovni ¢innosti. K tomu je potfeba:
- vymezit rozsah povinnosti a Ukolt dané pozice a urcit poradi dle vyznamu
- urcit, které cviceni a techniky pouzité v AC budou reprezentovat dilezité
pracovni ¢innosti
- urcit, vjakém rozsahu pokryvd metoda AC vSechny dulezité pracovni
povinnosti a ukoly.
Uroven obsahové validity obvykle vyplyva z nazord zugastnénych odbornikd, ktefi
maji o pracovnich povinnostech dostatek informaci. Prokazat uspokojivou
obsahovou validitu v3ak neni jednoduchy proces. NejlepSi prikaznosti je
uspésnost celého AC, predevSim pak to, zda ziskané vysledky jsou uziteéné a

prakticky vyuZitelné.?

! MONTAG, P. Assessment Centre, moderni nastroj pro hodnoceni, vybér a vycvik personalu.
Praha: Pragoeduca, 2002, str.15
> MONTAG, P. Assessment Centre, moderni nastroj pro hodnoceni, vybér a vycvik personalu.
Praha: Pragoeduca, 2002, str.27
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Prediktivni validita uvadi, nakolik dobry vykon podany béhem AC souvisi
s dobrymi vysledky pfi vykonavani realné pracovni ¢innosti, tzn. jaka je uspésnost
predpovédi, Ze bude pracovnik na obsazované pracovni pozici uspésny. Jak uz
vyplyva zjejiho nazvu, tato validita se pFfedvida. Hodnotit Groven prediktivni

validity Ize vSak az zpétné, tzn. s dostatenym ¢asovym odstupem.

2.3.2 Reliabilita

Reliabilita pfedstavuje spolehlivost a pfesnost méfeni, ktera se vztahuje jednak
k nastroji méfeni (spolehlivost metod), jednak k vysledku méfeni (spolehlivost
assessor(l).! Jinymi slovy jde tedy o to, aby metoda byla spolehliva, nepodiéhala
ndhodnym vlivim a meéfila pfesné. Spolehlivost se prokazuje opakovanim nebo

paralelnim pouzitim vice testl provérfujicich stejnou vlastnost ¢i schopnost.

Vyzkumy ukazuiji, Ze reliabilita AC se pohybuje kolem 0,70.

Zdroje chyb, které snizuji pfesnost a spolehlivost vysledkd mohou byt nasledujici:
- nedokonalost jednotlivych technik pouzivanych v AC, dana napf. neobratnou
formulaci otazek, nejasnymi pokyny atd.

- nerovné podminky testoveé situace

- aktudlni psychicky a fyzicky stav hodnocené osoby (Ucastnik()

- osobnost a chovani examinatora ¢i hodnotitele

- zpusob vyhodnocovani a interpretace vysledkd AC.

2.3.3 Pro jaké pracovni pozice je AC vhodné

Na z&kladé kritérii, schopnosti (hodnotova orientace, kreativita, motivace,
samostatnost, adaptabilita, oteviena komunikace, prezentacni dovednosti, tymova

prace, schopnost jednat pod tlakem apod.), jenZ se napf. pomoci AC mohou

! HRON[K, F. Poznejte své zaméstnance, vie o Assessment Centre. Brno: ERA, 2002, str. 37
2 HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance, vie o Assessment Centre. Brno: ERA, 2002, str. 39
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hodnotit I1ze vyvodit zavéry, Ze je AC vhodné predevSim pro pozice stfedniho,
vySsiho a vrcholového managementu a veSkeré pozice, kde dochazi ke kontaktu
se zakaznikem (obchodni pozice apod.). Jelikoz je vétSina vySe jmenovanych
kritérii tzv. ,mékkymi dovednostmi“, mizeme dojit k zavéru, ze AC je vhodné
predevSim pro pozice, které vyzaduji zvySené naroky pravé na tyto dovednosti.
AC se nedoporucuje pro pozice, kde jsou zapotiebi hlavné ,tvrdé dovednosti*

napf. programator, ucetni.

Otazkou zustava, zda je vhodné pouzit AC, pokud firma vybira pracovniky z fad
absolvent. Je mozné vytvofit AC, které zkoumd spiSe obecny potencial daného
Clovéka nez charakteristiky vhodné pro konkrétni pracovni pozici. Pracovni

zafazeni pro vybrané absolventy se navrhne az dle vysledk( AC.

2.4 Vyhody a nevyhody Assessment Centre

Assessment Centre obsahuje vétSi pocet metod a jejich rozmanitost je jednim ze
zakladnich principl metody. Pravé mnohostrannost a komplexnost, které jsou
zdrojem validity AC, byvaji povazovany za vyhodu oproti jinym vybérovym,
hodnoticim a vzdélavacim metodam. DalSi vyhodou je flexibilita metody, kterou
umoznuje také rdznorodost metod. AC se snaze pfizpusobi riznym zadanim a
kritériim nez jiné metody. Dulezitou prednosti AC je vySSi efektivnost vybéru,
hodnoceni a vzdélavani pracovnika, jelikoz jde o komplexni posouzeni
pracovnika. Z hlediska objednavatele je nespornou vyhodou moZznost ,usSiti
programu AC na miru® danému pracovnimu mistu a organizace, moznost

spravného ,zacileni* programu.

| kdyZ vyhody AC nesporné prevaZzuji, musime vzit v Gvahu i fadu nevyhod, které
jsou s AC spojovany. Prvni nevyhodou je ¢&asova a finanéni naroCnost
Assessment Centre (Skoleni hodnotiteld, honorafe externisti, naklady na
zpracovani a vybaveni programu, ztraty ¢asu pracovnikd organizace fungujicich

jako hodnotitelé, naklady na vicedenni pobyt uchaze€u apod.), ktera jisté brani
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SirSimu pouzivani a vysvétluje skute€nost, Ze AC pouzivaji zpravidla pouze velké

spole€nosti (vétSinou se zahrani¢nim kapitédlem).

| kdyZ jednim z principl AC je co mozna nejvysSi realnost metod, pfeci jen jde o
uméle vytvofené podminky. V redlnych situacich na ¢lovéka plsobi daleko vice
podnétu, které nelze v metodach AC nasimulovat a nelze pfedem odhadnout, jak
se Clovék skute¢né zachova. DalSi nevyhodou AC je fakt, Ze ne vSem lidem muze
tato technika vyhovovat. VétSi Sanci uspét maji pfedevsim extroverti a lidé, ktefi

tusi co se od nich ¢éeka.

Nasledujici kapitola diplomové prace je zaméfena na vybérové (assessment)
testy, které Casto byvaji soucasti Assessment Centra, a kterym se dale vénuje i

s w7z

praktick& ¢ast této prace.
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3. Vybérové (assessment) testy

Vybérové testy, neboli testy pracovni zplsobilosti se pouZzivaji za ucelem ziskani
validnéjSich a spolehlivéjSich informaci o Udrovni inteligence, osobnostnich
charakteristikach, schopnostech, viohach, ziskanych znalostech a dovednostech,

nez jakeé lze ziskat u pohovoru.

3.1 Psychologické testy

Psychologicky test je podle definice Smithe a Robertsona (1986):*

Peclivé zvolena, systematicka a standardizovana procedura pro vypracovani
vzorku odpovédi od uchazecl, kterou Ize pouZzit k posouzeni jedné nebo vice
jejich psychologickych charakteristik VvV porovnani s psychologickymi

charakteristikami reprezentativniho vzorku néjaké odpovidajici populace.

Psychologické testy jsou nastroje méreni, a proto se jim ¢asto fika psychometrické
testy. Psychometricky znamenéa doslova ,mé&fici dudi. Utelem psychologického
testu je poskytnout objektivni nastroj méfeni individualnich schopnosti nebo
charakteristik. Pouzivaji se k tomu, aby tém, ktefi vybiraji pracovniky umoznily
lépe poznat jedince tak, aby bylo moZzné predvidat, do jaké miry budou na

néjakém pracovnim misté uspésni.

3.2 Charakteristiky dobrého testu

Dobry test je ten, ktery poskytuje validni Udaje umozZriujici spolehlivé pfedpoveédi
chovani a tedy napomaha k objektivnimu a oduvodnénému rozhodovani pfi
vybéru lidi pro pracovni mista. Musi byt zaloZzen na dikladném vyzkumu

pfindSejicim standardizovana kritéria, ktera byla odvozena ze stejného méreni

! prevzato zz ARMSTRONG M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2002, str.397
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fady reprezentativnich lidi, provedeného za ucelem ziskavani ur€itého souboru
.-horem*“. Test by mél byt schopen objektivhiho posouzeni jedince v porovnani

s normalnim nebo primérnym vykonem skupiny.

Charakteristiky dobrého testu jsou:[1]

m Je citlivym néstrojem méfeni, ktery dobfe rozliSuje mezi jedinci.

m Byl vytvofen a standardizovan na reprezentativnim a dostate¢né velkém vzorku
populace, pro kterou je zamyslen, a to tak, aby jakékoliv individualnim skoére
mohlo byt interpretovano ve vztahu ke skére ostatnich osob.

m Je spolehlivy, v tom smyslu, Ze za vSech okolnosti méfi totéz.

m Je validni, vtom smyslu, Ze méfi charakteristiky, Kk jejichz méfeni byl

zkonstruovan.

U testl existuje 5 typl jiz dfive zminéné validity:

1) Prediktivni validita — mira, v jaké test spravné pfedpovida budouci chovani.

2) Konkurenéni validita — mira, v jaké testové skoére rozliSuje jedince ve vztahu

k néjakému kritériu nebo normé vykonu existujicich mimo test.

3) Obsahova validita — mira, vjaké test jasné odpovida charakteristikam

pracovniho mista nebo role, pro které je pouzivan jako nastroj méfeni.

4) Vnimana validita — mira, v jaké se pocituje, ze test ,vypada“ spravné, tj. méfi,

co méfit ma.

v vs

5) Konstrukéni (pojmova) validita — mira, v jaké test méfi konkrétni pojem nebo

charakteristiku, tyk& se pohledu na test, jako takovy.

Méreni validity u vyb érovych test .

K posouzeni validity se pouziva postup zalozeny na kritériich. Té€mito kritérii, podle
nichz Ize validitu testu, méfit jsou kritéria pouzita pfi vybéru pracovnikl. Jediné
kritérium nepostacuje, mélo by jich byt pouzito vice a mélo by se pamatovat i na

to, Ze kritéria jsou dynamicka — béhem ¢asu se méni.
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Jak je jiz vySe zminéno, validitu Ize vyjadfit korelaénim koeficientem, kdy hodnota
1,0 znamené perfektni korelaci mezi vysledky testu a naslednym chovanim,

zatimco hodnota 0,0 znamena, Ze mezi testem a vykonem neexistuje Zadny vztah.

3.3 Druhy test U

Hlavnimi typy testl pouzivanymi pfi vybéru pracovnikl jsou testy inteligence, testy

osobnosti a testy schopnosti (potencialnich i ziskanych).

Lze rozliSovat mezi psychometrickymi testy a psychometrickymi dotazniky. Jak
uvadéji Toplis a kol (1991)%, psychologicky test , jako napf. test duSevnich
schopnosti, ma spravné odpovédi, takze ¢im vyssSi je skore, tim lepsi je vykon.
Psychometrické dotazniky , jako napf. testy osobnosti, posuzuji obvykly
(habitudlni, vrozeny) vykon a méfi osobnostni charakteristiky, zajmy, hodnoty
nebo chovani. V pfipadé dotaznikl vysoké nebo nizké skére znamena miru,
v jaké ma néjaka osoba urcitou kvalitu a vhodnost odpovédi zavisi na konkrétnich

kvalitach, vyzadovanych obsazovanym pracovnim mistem.

1.Testy inteligence

v vs

Tyto testy méfi vSeobecnou inteligenci. Jednim z prakopnikd testovani inteligence,
oznacovanou jako ,g“ Toplis a kol. (1991) definovali inteligenci jako ,schopnost
abstraktniho mysSleni a logického uvazovani“. PotiZz s testy inteligence spociva
v tom, Ze museji byt zaloZzeny na tom, co podle né&jaké teorie tvofi inteligenci, a
poté museji odvodit fadu verbalnich a neverbalnich nastroji méreni riznych

faktorl nebo slozek inteligence.[1]

2. Testy osobnosti

Tyto testy se pokouSeji posoudit osobnost uchazeCl tak, aby bylo mozné
predpovédét jejich pravdépodobné chovani v néjaké roli. Osobnost je vSeobsahly

a nepresny termin vztahujici se k chovani jedincl a ke zpusobu, jak je uspofadano

! prevzato zz: ARMSTONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2002, str. 399
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a koordinovano, kdyz jedinec na sebe vzajemné pusobi s okolim.[1] Pfevazné jde
o dotazniky vyplfiované samotnym testovanym nebo i o jiné typy dotazniku, které

se pokousSeji méfit zajmy, hodnoty nebo pracovni chovani.

Jednim z nejCastéji akceptovanych zpusobU klasifikace osobnosti je pétifaktorovy
model, ktery definuje klicové charakteristiky osobnosti. Tuto ,velkou pétku“, jak to
nazval Roberts (1997), tvori:*

e extroverze / introverze - spoleCensky, druzny, otevieny, nesobecky, pozitivni,
hovorni a aktivni (extroverze); nebo zdrZzenlivy, chladny, odméreny, do sebe
zahledény, skromny, nesmély, tichy, nevtiravy, mirny (introverze);

e emocni stabilita — houzevnaty, nezavisly, sebejisty, uvolnény; nebo piny obav,
zavisly a spoléhajici se na jiné, nejisty, nervozni;

e prijemnost — zdvofily, kooperativni, pfijemny, sympaticky, tolerantni; nebo
hruby, nekooperativni, nepfatelsky, netolerantni;

e svédomitost — pilny, vytrvaly, peclivy, spolehlivy; nebo liny, diletantsky,
nedbaly, Ihostejny, oportunista;

e otev Fenost v U¢i zazitk um a zkuSenostem - zvédavy, napadity, imaginativni,
ochotny se udit, velkorysy; nebo s klapkami na ocich, bez napadl, samoliby,
Uzkoprsy, plny pfedsudkui, omezeny, pfizemni.

NejCastéji se pouZzivaji dotazniky vyplfiované testovanymi. Jsou obvykle zalozeny
na tzv. ,rysech”, pficemz je rys definovan jako dosti nezavisla, ale dlouhodobé
stabilni charakteristika chovani, kterou projevuji vSichni lidé, ale v razné mire.
Jednotlivé rysy se analyzuji a identifikuji se charakteristické rysy a naznacuje se,
jak by bylo mozné seskupovat pfibuzné skupiny ryst do ,typu osobnosti“. Jako
doplnék testd se nékdy pouZivaji dotazniky orientované na ,zajmy"“. Existuji také
zvlastni dotazniky orientované na pracovni chovani, které se snazi prozkoumat

takové chovani, jako je styl vedeni lidi nebo schopnost prodavat zbozi ¢i sluzby.

Studie zaloZzené na modernich dotaznicich, vyplfiovanym uchaze&em odhalily, Zze

primérnd validita testl osobnosti odpovida koeficientu 0,39 coZ je dostatecné. [1]

! prevzato zz: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2002, str. 400
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Testy osobnosti mohou poskytnout o uchazedich zajimavé doplfujici informace,
které jsou odprostény od chybnych reakci, ke kterym ¢&asto dochazi pfi
individualnich pohovorech, zejména pfi nestrukturovanych. Je tfeba je pouZzivat
s velkou opatrnosti. Testy by mély byt zkonstruovany renomovanym psychologem
nebo specializovanou firmou na zakladé rozsahlého vyzkumu a ovéfovani v terénu

a museji odpovidat specifickym potfebam uzivatele.

3. Testy schopnosti

v vs

Tyto testy méfFi charakteristiky souvisejici s praci, jako napf. numerické, verbalni,

mechanické schopnosti nebo schopnosti vnimani.

3a) Testy potencialnich schopnosti

Testy potencialnich schopnosti (aptitude tests) maji za ukol predvidat potencial,
ktery ma jedinec k vykonu urcité prace nebo jednotlivych tkolu urcité prace. Muze

jit o administrativni schopnosti, numerické ¢i mechanické schopnosti a zru¢nost.

Obvykly postup spociva vtom, Ze se na zakladé analyzy pracovniho mista a
dovednosti stanovi kvality timto mistem poZadované. Standardni test pak ziskame
od firmy specializujici se na testy. Alternativou je, Zze si test navrhne sama
organizace. Test je pak dan pracovnikiim, ktefi pracuji na konkrétnim testovaném
misté a vysledky jsou porovnany s urcitymi kritérii, zpravidla s hodnoceni téchto
pracovnikd provedenym manaZzery nebo vedoucimi tymu. Pokud je korelace mezi

testy a kritérii dostate¢né velka, mohou se testy dat uchaze€¢lim o zameéstnani.

3b) Testy ziskanych schopnosti

v vrs

Testy ziskanych schopnosti (attainment tests) méfi schopnosti nebo dovednosti,
které jiz Clovék ziskal vzdélanim nebo praxi. NejtypictéjSim prikladem je psani na
pocitaci. Lze snadno zjistit, kolik slov za minutu je schopen uchaze¢ napsat a pak

porovnat jeho vykon s normou poZadovanou pracovnim mistem.
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3.4 Interpretace vysledk U testu

Dvé hlavni metody interpretace vysledku testd spocivaji ve vyuZiti norem a vyuZiti
kfivky normalniho rozdéleni.

Norm

Testy lze interpretovat na zakladé porovnavani vysledka néjakého jedince se
skore dosazenym skupinou na niz byl Ukol standardizovan — tedy s normou
referenéni skupiny. NejobvyklejSi stupnice ukazuje podil osob v referenéni

skupiné, které doséahly nizSiho skére nez zminény testovaci jedinec.

K¥ivka normalniho rozd éleni

Tato kfivka charakterizuje vztah mezi sérii pozorovani a méreni a frekvenci jejich
vyskytu. Ukazuje, jak dokumentuje obr. €. 2., Ze u mnoha véci, které Ize méfit
néjakou stupnici, jen malo lidi vykazuje extrémné vysoké nebo extrémné nizké
normalniho rozdéleni je to, Ze je symetrické — na kazdé strané od stfedni hodnoty,
osy rozdéleni, je stejné mnozstvi pfipadd.

Obrazek é. 2: KfAvka normalniho rozd éleni.

% 2.5 4.5 9 15 19 19 15 9 4.5 2.5

Zdroj: Interni materialy spole€nosti Profiles International a. s., 2006
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3.5 Vybér test i

Je dllezité vybrat takové testy, které splfiuji ona Ctyfi vySe zminénd kritéria. Testy
typu ,udélej si sam*“ jsou vzdy podezielé, pokud ovSem nejsou peclivé provéfeny a

pokud nejsou stanoveny realistické normy.

3.6 Pouziti test U pr¥i vyb éru pracovnik U

Jak je jiz vySe zminéno, testy se pouzivaji jako soucast recruitmentu pracovniku
pro zaméstnani, kdy neni mozné se pfi pfedvidani budouciho pracovniho vykonu
plné spolehnout na informace o dosavadnich zkuSenostech. Za téchto okolnosti je
hospodarné vytvofit a pouzit tyto testy a jejich validitu ddkladné provéfit na

dostateCném mnozstvi pfipadu. Jsou také ¢asto soucasti Assessment Centre.

Testy inteligence jsou zvlasté uZiteCné v situacich, kdy inteligence je kliCovy

faktor, ale neexistuje Zadna jina spolehlivd metoda, jak ji méfit.

v,

na nichz se pozaduji specifické a méfitelné dovednosti.

Testy osobnosti jsou potencialné nejvhodnéjsi v zameéstnanich, jako je prodej, kde

je ,osobnost" prodejce dulezita.

Je velmi dulezité vyhodnocovat vSechny testy pomoci porovnavani vysledku,
k nimZz jsme dosli ve fazi vybéru, s vysledky, které vybrani pracovnici pozdéji
dosahuiji. V nékterych situacich Ize pouzit baterie testl, ktera zahrnuje razné typy

testu inteligence, schopnosti a osobnosti.
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4. Profiles International a. s. W Profiles

VétSina spole¢nosti ma dobfe promySlenou strategii v oblasti fizeni financi,
produktl a sluzeb &i obchodnich postupu. FlexibilnéjSi spole¢nosti si vSak dobfre
uvédomuji, Ze skute€¢na konkurencni vyhoda stoji na lidech, na lidském kapitalu

spolec¢nosti, a Ze prave lidé jsou kli¢em k uspéchu.

4.1 Predstaveni spole €énosti Profiles International a. s.

Cilem spole¢nosti Profiles International a.s. je, prostfednictvim nejnovéjSich metod
a vysledkd vyzkumu, vytvaret nastroje pro hodnoceni pracovnika, které splfiuji
veSkeré pozadavky soucasného rychle se méniciho trhu v oblasti assessment
testing. Vysledkem jsou spolehlivé a hodnovérné produkty uznavané po celém
svété a Profiles Int. jednou z nejrychleji rostoucich spole¢nosti v oboru
.assessment‘. Spole¢nost nabizi ,assessment test* jako G¢inny néstroj, ktery
firmé, resp. vedoucim pracovnikim pomuze Iépe porozumét lidem, ktefi ve firmé

pracuji, coz je krok, ktery vede k UspésSnosti celé firmy.

Profiles International a. s. pusobi vice nez 10 let ve Spojenych statech — a dva
roky také v Ceské republice a na Slovensku. Assessment testy Profiles vyuziva
vice nez 35 000 klientd. Spole€nost Profiles m4 také vice nez 70 mezinarodnich
kancelafi po celém svété. Z téchto bohatych zkuSenosti maji prospéch i zakaznici
spole&nosti Profiles v CR. Assessment testy Profiles jsou lokalizovany na éeskou
populaci v souladu s nadstandardnimi mezinarodnimi normami American

Association for Testing and Development.*

Chce-li byt vedeni firmy schopno pfijimat ,ty pravé* zaméstnance, musi pfesné
védét, co je potfeba k UspéSnému zastavani kazdé z pracovnich pozic v dané

spole¢nosti. Stejné tak je potfeba objektivné zhodnotit miry, do jakych se profil

1Zdroj: Technicky manual k assessment testu The Profile XT, Profiles International, Inc., 2006
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potencialnich novych nebo stdvajicich zaméstnancl shoduje s profilem téchto
pracovnich pozic. K ispésSnému motivovani a udrzeni klicovych lidi je nutno znat
silné i slabé stranky, moznosti motivace a potencial sou¢asnych nebo budoucich
zameéstnancl. Spole¢nost Pl poskytuje nastroje a sluzby, které kazdé firmé
pomohou objevit a efektivné vyuZivat tyto informace tak, aby management firmy

mohl ¢init efektivnéjSi rozhodnuti pfi najimani, vedeni, motivovani nebo udrzeni si

jejich lidskych zdroju.

4.2 Nastroje hodnoceni Profiles International a. s.

PFi rozhodovani o pfijeti novych lidi se management spole¢nosti ¢asto spoléha na
tradi¢ni zdroje informaci — Zivotopisy, reference a pohovory. V praxi se tyto zdroje
ukazuji jako nedostacujici pro konzistentni vybér dobrych zaméstnancu. Proto je
pouZzivani assessment testl dllezité pro vedouci zaméstnance, ktefi:

e chtéji umistit spravneé lidi na spravné pozice,

e trénovat své zaméstnance pro né vhodnym zplsobem,

e pomahat manazertiim byt efektivnéjsi,

e chtéji umistit zaméstnance na takoveé pozice, na kterych budou Uspésni.

Vyuziti assessment testl pFinaSi vyznamnou zménu, predevSim zvySeni
produktivity a zaroven snizeni mnoZzstvi problému s lidmi, fluktuace zaméstnancd,

miry stresu ¢&i poc¢tu konfliktd.

V této Casti diplomové prace budou predstaveny jednotlivé nastroje (assessmenty)
spolec¢nosti Profiles Int. Soucasti 6. kapitoly diplomové prace je pfipadova studie,
kterd vyuzZiva dva vybrané testy (The ProfileXT a Profiles Sales Manager), proto
jim je zde vénovan vétsi prostor pro jejich podrobnéjsi popis.
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The ProfileXT — profil celkové osobnosti

The ProfileXT je vSestranny assessment, ktery méfi vlastnosti tvofici tzv. ,Profil
celkové osobnosti*

e Kognitivni vlastnosti — styl mySleni a uvazovani (index u€eni, slovni obratnost,
slovné-logické uvazovani, po€etni dovednosti, matematicka logika)

e Profesni orientace (podnikani, finance/administrativa, sluzba lidem, technika,
mechanika, kreativita)

e Rysy chovani (energi¢nost, asertivita, spoleCenskost, ovladatelnost, postoj,

rozhodnost,ochota, nezavislost, objektivni isudek)

Vyplhovani testu je snadné, data se zadavaji pres internet a neni nutny zadny
dohled nad dotazovanym. The ProfileXT se pouZziva pro umisténi zaméstnancd,
povyseni, sebezdokonalovani, koucink, planovani postupu a rozvoj charakteristiky
pracovni pozice. Podle nazor( klientd spole¢nosti Profiles Int. je The ProfileXT
tiikrat efektivngjSi nez jakykoli jiny assessment, ktery kdy vyzkouSeli. Je to
variabilni nastroj, na jehoz zékladé klient miaze zpracovavat modely pracovni
pozice, které jsou vytvofeny na miru podle firmy, oddéleni, manazera, pozice,

geografické polohy nebo jakékoliv kombinace téchto faktoru.

Job - Match (pracovni vhodnost)

Modely pracovni pozice jsou dulezité, protoze umoznuji porovnat individualni
vlastnosti jednotlivct s vlastnostmi, které jsou nezbytné pro Uspéch na dané
pozici. Modely informuji o tom, v kterych aspektech se kandidéati odliSuji od
stavajicich nejlepSich pracovnikl. Studie publikovana v Harvard Business Review
ukazala, Ze pracovni vhodnost, Job-Match, pfedvida mnohem pfesnéji uspéch na
pracovni pozici nez bézné pfijimané faktory, jako je vzdélani, zkuSenost nebo
Skoleni. Pokud se budou lidé pfesné hodit na svou pracovni pozici, firma dosahne
vySSi produktivity a spokojenosti v praci a zaroven se ji podafi snizit stres, napéti,

konflikty, nedorozuméni a nakladnou fluktuaci.
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The ProfileXT mUze vytvorit sedm typu vystupnich zprav:

+ Individualni vystupni zprava

« Zprava o umisténi - vybér spravnych lidi prostfednictvim vhodnosti pro
danou pozici — Job-Match

« Zprava o vhodnosti kandidata pro razné pracovni pozice

« Zprava o koucinku - nastroj pro dalSi vzdélavani a rozvoj

+ Souhrnnd zprava o pracovnim profilu - pouzivd se spolu s popisem
pracovni pozice k prfesnéjSimu definovani pozadavku pracovni pozice

« Souhrnny graf pracovniho profilu - pro vizualni analyzu vhodnosti pro
pracovni pozici

+ Individualni graf - rychly graficky pfehled

The ProfileXT lze pohodiné zpracovat prfes internet, takZze vedeni firmy muize
hodnotit zaméstnance a uchazece o praci vsude, kde je pfistup k internetu. Na
pozadani jsou mozné i jiné zpusoby vyplnéni. Pocita¢ na pfikaz klienta vygeneruje
kteroukoliv z vystupnich zprav The ProfileXT a o vysledky se dotyény muze
podélit s pracovniky jeho spole¢nosti zodpovédnymi za proces rozhodovani, at' uz
jsou kdekoli na svété. Vysledky jsou diky pocitaCove technologii k dispozici

okamzité a zvolené vystupni zpravy, jsou k dispozici béhem nékolika minut.

Tento test spliuje vSechny poZzadavky stanovené EEOC, ADA, DOL a zakonem o
obCanskych pravech. Byl navrzen a vyvinut tak, aby méfil pouze vhodnost pro
danou pracovni pozici a je provéfen v souladu se standardy Americké
psychologické asociace. The ProfilesXT nehodnoti vék, pohlavi nebo rasu, ale
pouze ty faktory, které jsou dulezité pro vybér nejlepSich lidi na konkrétni pracovni

pozice.

PXT umozniuje vytvafet na miru zpracované modely pracovni pozice, doporucuje
prislusné otazky k ustnimu pohovoru, uréuje procentni shodnost pfi porovnavani
kandidatl se stavajicimi nejlepSimi pracovniky, poskytuje detailni pozitivni analyzu
hodnocenych a mlze nabidnout tisice ,vyzkouSenych“ modell pracovni pozice

pro pouziti pfi vyvoji vlastnich modeld, které dany klient potfebuje. The ProfileXT
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je assessment pro dukladnou analyzu pracovnikl, pracovnich pozic a pracovni
vhodnosti (Job-Match). Je to hodnotny nastroj, ktery managementu pomuze

rozvijet spole¢nost a dosahnout stanovenych cild.

Profiles Sales Indicator

Je to nastroj pro vybér schopnych prodejca, ktefi maji pét klicovych kvalit
uspésnosti v prodeiji:
+ soutézivost

o sebedUvéru

vytrvalost
« energii

a obchodni usili.

Dale predvida vykon na dané pracovni pozici v sedmi kritickych momentech
prodejniho chovani:

. ziskavani zakazniku

uzavirani prodeje

« zvladani namitek

+ self-starting

« tymova prace

« budovani a udrZzovani kontaktu

« preference odménovani.

Profiles Sales Indicator miaze byt pfizpusoben na miru podle spole¢nosti, prodejni
pozice, oddéleni, manazera, geografické polohy nebo jakékoliv kombinace téchto
faktord. Na zakladé objektivnich empirickych Gdaju je schopen vytvofit model,
ktery poskytne informace o tom, do jaké miry se uchaze¢ o préaci bude shodovat s

uspésnymi prodejci. Profiles Sales Indicator je rychly a efektivni.

Vyplnéni testu je Casové nenarocné a podava prehledné vystupni zpravy, které
jsou pfimé a k véci. Vystupy mohou byt pouZity pro efektivni vybér, vedeni a

v '\ s

Skoleni prodejclt nebo pro rozvoj efektivnéjsiho prodejniho tymu.
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Profiles Performance Indicator

Profiles Performance Indicator, indikator pracovni vykonnosti, je zaméfen na
hodnoceni rozdili mezi zaméstnanci a vyuzivani téchto rozdild ke zvySeni
produktivity zaméstnanct. MéFi tendence chovani v péti kliCovych pracovnich
oblastech:

« Produktivita

« Kvalita prace

+ Iniciativa

- Tymova prace

. Reseni problém(

Profiles Performance Indicator pomaha zlepSit pracovni vykon, dale také
poskytuje doporuceni na zlepSeni vykonu zaméstnancu, jak reagovat na stres,
frustraci a konflikty, jak stimulovat motivaci zaméstnancl a zda je zaméstnanec

interné motivovan ¢i potfebuje vnéjSi motivaci.

Na testovani pomoci Profiles Performance Indicator je potfeba velmi kratky c¢as.
Vystupem jsou individualni a manazerské zpravy a prehledny graf. Individualni
zprava slouzi jako nastroj pro osobni rozvoj zaméstnance, zprava pro manazera

poskytuje informace pro lepSi vedeni, kou€ink a motivaci zaméstnance.

Manazerska zprava Profiles Performance Indicatoru predstavuje nesmirnou
vyhodu pro rozvoj oblasti, ve kterych byl vykon zaméstnancu dosud limitovan.
Zprava poskytuje specificka individualizovana doporuc¢eni na zlepSeni vykonu
zameéstnancu, jak reagovat na stres, frustraci a konflikty, jak stimulovat motivaci
zameéstnancl a zda je zaméstnanec interné motivovan ¢&i potfebuje vnéjSi
motivaci. Diky personalizované komunikaci se zaméstnanci lze dosahnout
vyrazného zlepSeni pracovni moralky. ZlepSeni komunikace a pracovni motivace

vede k vyznamnému zvysSeni produktivity.

Profiles Performance Indicator kromé toho poskytuje také Individualni zpravu,

kterd obsahuje cenné informace pro zaméstnance. Podava doporuceni pro
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profesni rust a je voditkem k lepSi komunikaci a spolupraci s kolegy na pracovisti.
Pomaha jim lépe pochopit jejich pracovni postoje, emoce a chovani.

Profiles Team Analysis

Profiles Team Analysis pfedstavuje ucinny nastroj pro vSechny, ktefi chtéji
zefektivnit praci tymu, maximalné zapojit kazdého c¢lena, identifikovat cestu k
dosahovani cild daného tymu &i pfibrat vhodného &lena do tymu. Méfi rovnovahu

tymu a jeho silné a slabé stranky.

Profiles Team Analysis také popisuje charakteristiky kazdého ¢lena tymu v téchto
dvanacti faktorech tymového Uspéchu:
1. Autorita
Vyrovnanost
Spolecenskost
Analytické schopnosti
Trpélivost
Orientace na vysledky
Preciznost

Emotivnost

© 0 N o 0 b~ 0N

Ctizadostivost
10.Tymovy hrac
11.Pozitivni ocekavani

12.Orientace na kvalitu

Profiles Team Analysis generuje vystupni zpravu, ktera slouzi vedoucimu tymu
jako vyznamna pomoc na cesté ke splnéni tymovych cila. Navrhne, jak co nejlépe
vyuzit silnych stranek kazdého &lena tymu a doporuci postup vedouci ke zlepSeni
vykonavané prace a zvySeni efektivity.

Kazdy ¢len tymu vyplini test béhem 15 minut, muze pouzit tiStény dotaznik, pocitac

nebo internet. Vysledky jsou k dispozici béhem nékolika minut.
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CheckPoint — 360 ° zpétna vazba

Profiles CheckPoint 360° Competency Feedback System  je vykonny nastroj
leadershipu pro zpétnou vazbu a osobni rozvoj. Pfedstavuje pfilezitost ziskat
hodnoceni svého pracovniho vykonu od svych spolupracovniki — od nadfizeného,
kolegl a podfizenych. Na zakladé této zpétné vazby muze hodnoceny porovnat
nazory ostatnich se svymi vlastnimi, pozitivné identifikovat své silné stranky a

pfesné vymezit oblasti, které bude nutné rozvijet.

Proces hodnoceni se tyka pracovniho vykonu jedince v osmi skupinach

dovednosti a 18 vSeobecnych kompetencich:

+ Komunikace - Leadership
o Nasloucha druhym o Vzbuzuje diveéru
o Zpracovava informace o Vydava pokyny
o Efektivné komunikuje o Deleguje zodpovédnosti
« Vztahy

« Adaptabilita
o Prfizpusobuje se okolnostem
o Kreativné mysli

o Buduje osobni vztahy
o Pfispiva k tymovému

uspéchu
« Zvladani tkol G « Produktivita
o Pracuje efektivné o Je schopny jednat
o Je kompetentni o Dosahuje vysledku

+ Rozvoj druhych

Osobni rozvoj

o Podporuje individualni o Dodrzuje zavazky
schopnosti o Vyhleddva moznosti
o Uspésné motivuje rozvoje

Kazdy Géastnik hodnoceni vyplini test, proces zabere pfiblizné 30 minut. Ugastnici
(kromé nadfizeného) maji garantovanou plnou anonymitu. Mohou vyplnit sva
hodnoceni prostfednictvim internetu a vysledky vSech za&astnénych jsou shrnuty

ve zprave, ktera je predana hodnocenému.
Vystupni zpravy CheckPoint se skladaji z pfehlednych barevnych grafu a tabulek

a textovych popist vysledkul, které pomohou hodnocenému poznat, pochopit a

efektivné vyuzit ziskané udaje pro svdj vlastni rozvoj. Zprava obsahuje specialni
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¢ast "Osobni rozvoj", kterd slouzi ke kou€ovani hodnoceného a poméha zlepsit

jeho vykon v oblastech rozvoje.
CheckPoint 360 Competency Feedback System je efektivni leadership systém,

ktery pfindSi velky zisk v podobé lepSiho pracovniho vykonu a rozvoje
leadershipu.
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5. Recruitment zam éstnanc i pro budouci

Usp éch spole ¢nosti

5.1 Uméni vybrat ty pravé pracovniky

V dnesni uspéchané dobé je tézké akceptovat skutec¢nost, Ze z kazdych dvaceti
pfijatych zaméstnancl bude asi tak pét lidi skuteéné vhodnych pro danou pozici,
protoZze konkurence je v oblasti recruitmentu pfiliS velkd a vhodnych kandidat(
neni pfilis mnoho. Je nezbytné, aby se co nejCastéji povedlo pfijmout toho

idealniho ¢lovéka hned napoprve.

Z velké ¢asti jde samozrejmeé o finanéni dlvody. Na zakladé propoctd a prazkumu
spolec¢nosti Profiles a Petera Druckera se prumérné naklady na fluktuaci
zaméstnancl rovnaji dvojnasobku jejich roéniho platu. Pfitom nezalezi na tom,
zda se jedna o nové prijatého ¢lovéka, nebo dlouholetého zaméstnance. A pokud
musime hledat nadhradu za Spi¢kového odbornika, mohou byt tyto naklady jesté
mnohem vyS§Si. Kromé skutecnych nakladd na mzdu, pojiSténi a rizné bonusy s
sebou fluktuace nese jesté dalsi, skryté naklady: ¢as manazer( vénovany na
pohovory a zaSkoleni, ztracenou produktivitu, negativni vliv na ostatni

zameéstnance nebo zakazniky apod.

5.1.1. VVyuziti r dznych zdroj & pro rozhodovani

Vénuje-li management firmy &as vytvoreni systematického pfistupu k pfijimani
zaméstnancu, vyhne se tak do zna¢né miry ukvapenym rozhodnutim a nakladnym
chybam pfi pfijimani nespravnych lidi. Kandidat maze predloZit pusobivé doklady
o své kvalifikaci, vhodné se obléci a udélat pfi interview ten nejlepSi dojem.
Nanestésti vétSina rozhodnuti o pfijeti se uskuteCni bezprostifedné poté. Studie

dokonce ukazuji, Zze vétSina rozhodnuti probiha jiz béhem prvnich péti minut
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pfijimaciho pohovoru, po zbytek pohovoru se uz jen snazime racionalizovat své

pocity.

Obrézek é. 3: PouZité metody vyb éru pracovnik & a jejich Usp é3nost *

5%

Tyto studie ukazuji®, Ze pouhych 14% kandidatd vybranych jen na zékladé
interview bude podavat dobry pracovni vykon. Pojmem interview je zde minén
prvni, nestrukturovany pohovor. To je jeden dobry kandidat ze sedmi pfijatych,
v podstaté tedy nahodny vybér. Pokud se pfi vybéru pracovnikl pfida kontrola
referenci, procento se zvySi na 26. VyuZije-li se test osobnosti, test schopnosti a
test profesnich z4jmu, procentu Uspésnosti se zvysi aZz na 66. PouZije-li se navic
Job-Match (o tom vice nize), Sance najit vhodného zaméstnance se vysSplha na

75%.

Co ale skute¢né vime o Clovéku, ktery pravé veSel do dvefi a potfasl nam rukou?
Bude v budoucnu pfinosem pro nasi spole¢nost, nebo ¢asovanou bombou? Bude

v praci uspésny a bude ho bavit? Jinymi slovy, bude pro ni vhodny?

Jedinym zpusobem, jak Cinit spravna rozhodnuti o pfijeti, je, podle mého nazoru,
konzistentni pouzivani tfi fazi pfijimaciho procesu (viz obrazek &. 4 na dalsi

strané).

! Zdroj: Professor Mike Smith, University of Manchester, 1994 John E. Hunter and Ronda F.
Hunter, Validity and Utility of Alternative Predictors of Job Performance, Psychological Bulletin.
Prevzato z: Internich materialt spole¢nosti Profiles International a. s., 2006

? Interni technické manualy firmy Profiles International a. s., 2006
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Obrazek €. 4: Th faze p Aijimaciho procesu

Zdroj: Interni materialy spoleé¢nosti Profiles International a. s., 2006

Velmi rozhodujici skuteCnosti je pFijmout spravné lidi na spravna mista.

K tomuto faktu ndm dopomaha jiz vySe zminény JOB-MATCH — vhodnost pro
pracovni pozici. Jde o velmi dulezitou, ale méné znadmou a stale jesSté malo
vyuzZivanou metodu pro pfedvidani uspéchu na pracovni pozici. Pokud ten, kdo
ma na starosti pfijimani novych pracovnikl, bude dobfe znat pozadavky pozice a
zaroven silné a slabé stranky kandidata, muze tyto informace snadno vzajemné
porovnat. Dulezité je, zda a do jaké miry se bude profil KANDIDATA shodovat

s profilem POZICE. Podle studie publikované v Harvard Business Review
pozic, kde je potfeba specificky technicky trénink, je Job-Match dualezitéjSi nez
vzdélani, zkuSenosti, vék, pohlavi nebo ostatni faktory.

Pracovni pozici je nutné spravné analyzovat a popsat. Mél by byt kandidat
kreativni a podnikavy? Musi umét pracovat v tymu? Mél by byt flexibilni a schopny
rychle se ucit? Mél by se umét nadchnout a jednat se smyslem pro naléhavost?
Do jaké miry musi byt odolny vic&i stresu? A predevsim, zapadne dobfe do firemni
kultury? Zkratka je nutné urcit, jaké vlastnosti kandidat musi mit, aby podaval
dobry vykon a byl v praci spokojeny. Je nutné brat v Gvahu samotnou pracovni
pozici a jeji pozadavky, nikoliv vlastnosti konkrétniho ¢lovéka, napfiklad nékoho,

kdo na stejné nebo podobné pozici jiz pracuje.
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Je velmi uziteCné vytvorit model pracovni pozice na miru p Fimo pro danou

spole énost — tzv. ,Benchmark®. Benchmark je moZné nastavit nékolika
zplUsoby, vychazi ze stavajiciho popisu pracovni pozice pfipadné, pokud firma
popis pracovni pozice nemda, benchmark muze zaroven slouzit jako zaklad pro
vytvoreni kvalitniho popisu pracovni pozice. Jako pomoc pfi tvorb& benchmarku
muze slouzit dotaznik a predevSim vlastnosti a charakteristiky nejlepSich
pracovnikl na dané pozici. Zde je velmi dalezité, aby tito nejlepSi zaméstnanci
skute¢né pracovali na stejné pozici. Vysledky dohromady tvofi profil pracovni

pozice . Pokud management pfijme lidi se srovnatelnymi vlastnostmi a zajmy,
vybere do spolec¢nosti dalSi pracovniky, ktefi budou velmi podobni tém, ktefi

podavaji na dané pozici nejlepsi vykon.

5.1.2. Hodnoceni kandidata

v '\ s

DalSim krokem v procesu vybéru nejvhodnéjSiho kandidata na pracovni pozici je
hodnoceni kandidata. Prostfednictvim dobfe validizovaného psychometrického
nastroje dokaze vedouci pracovnik, ktery ma pfijeti noveho zaméstnance na
starosti, polozit kandidatovi otazky, na které tento kandidat nemlze pfedem
uhodnout odpovéd. Nemuze totiz védét, co (jaké odpovédi) vlastné vedouci
pracovnik hleda.

Jak vytvofit spravny Job-Match? V podstaté se hledaji odpovédi na tfi otazky:

1. Maze dany kandidat d élat tuto praci?

Testovanim jeho schopnosti u€it se a pracovat s informacemi verbalni nebo
numerické povahy lze ziskat hodnoceni celkového stylu mysSleni, kognitivni
vlastnosti kandidata. Je to nesmirné dulezity adaj pro spravny Job-Match. Z téchto
Gdaju Ize zjistit, jak rychle dokaze kandidat vstfebat nové myslenky a informace.
Velmi efektivni muaze byt trénink, vedeni a komunikace s nim, pokud bude
management spolecnosti védét, jaky styl a rychlost u€eni mu nejlépe vyhovuje a
zda se z tohoto hlediska bude hodit do tymu spole¢nosti. Tyto informace samy o

sobé& mohou zménit mnohé v procesu pfijimani a rozvoji spolupracovnika.
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2. Bude chtit d élat tuto praci?

Neméné dulezité je védét, o jaké Cinnosti ma kandidat zajem. NejspiS ho bude
motivovat to, co jej bavi a v ¢em je dobry. Nékdo radéji pracuje s lidmi, jiny déla
radé€ji mechanickou praci, dalsi je kreativni, podnikavy nebo technicky zalozeny.
Kazdy z nds ma zajem o nékterou profesni oblast, nebo kombinaci dvou az tfi.
Pokud se na pracovni pozici bude setkavat predevsim s ukoly, které se shoduji s
jeho zajmy, bude velmi produktivni, jeho vykon bude kvalitni a kompetentni.

3. Jak tuto praci bude d élat?

To zaleZi na osobnostnich rysech pracovnika, napfiklad energi¢nosti, rozhodnosti,
asertivité, ovladatelnosti, postoji, nezavislosti nebo spole¢enskosti. Tyto informace

maji nesmirnou hodnotu. S jejich pomoci Ize doladit cely Job-Match.

Pokud se profil kandidata bude celkové shodovat s profilem pracovni pozice a
zaroven kandidat nebude hodnocen v nékteré z oblasti natolik odliSné, aby to
pfedznamenalo jeho selhani, jde o spravny Job-Match. Jedna se také o nastinéni
celkového profilu osobnosti. Timto zpusobem Ize identifikovat lidi, ktefi se hodi na

danou praci, hodi se k managementu a ostatnim pracovnikiim a do firemni kultury.
Samotny test ovSem nevybere kandidata na danou pozici. Rozhodnuti zUustava na

vedoucim pracovnikovi a na vedeni spoleCnosti. Nasbirané informace ale

pomohou vytvofit lepSi nahled na danou problematiku.

5.1.3. Shrnuti

Psychometricky test by mél pfispivat k rozhodnuti o pfijeti nového pracovnika
priblizné z jedné tretiny. Zbyvajici dvé tretiny tvofi kvalifikace spolu s referencemi
a prijimaci pohovor. Méli bychom vzdy dasledné uplatfiovat vSechny tyto soucasti
pfijimaciho procesu. PrfestoZe interview bude hrat vzdy svou dulezitou roli,
doplnime-li je dalSimi zdroji informaci, snizime riziko, Ze se pfi rozhodovani
budeme Fidit jen prvnim dojmem, intuitivnimi pocity, vzhledem kandidata nebo

jeho talentem obstat pfi pohovoru.
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6. Vybér zameéstnanc I pomoci assessment

test Profiles International a. s. — p Fipadova

studie — vyb ér prodejce automobil U

Je v zajmu kazdé organizace, aby na vSech pracovnich pozicich méla jen ty
nejlepSi a nejvhodnéjSi pracovniky. Vyzkumy ukazuji, Ze pokud se budou lidé
prfesné hodit na svou pracovni pozici, Ize dosahnout kvalitnéjSi dochazky, nizsi
fluktuace, vysSiho uspokojeni z prace a nadprimérné pracovni vykonnosti.
Z vhodnosti zaméstnance pro danou pozici maji prospéch jak zaméstnanec, tak i

jeho zaméstnavatel.

Firma ABC (pro ucely diplomové prace je nazev firmy zménén) je dealer osobnich
automobilt. Jedna se o UspésSnou spole¢nost s dlouhou historii a stabilnim rlstem,
ktera si dlouhodobé udrzuje jednu z vedoucich pozic na trhu vozidel. Hlavnim
podavaji maximalni vykon ve vSech prodejnach, které firma provozuje. Na zakladé
profilu téchto zaméstnancu lze vytvofit model pozice, benchmark, ktery bude
vychozi pro pfijimani novych prodejcu. Diky dobrému postaveni spole¢nosti na
trhu je o praci pomérné velky zajem a portfolio uchazec€u o tuto pozici je celkem

dostatecné.

Analyza prodejnich vysledkd vSak ukazuje, Ze firma ABC je pomérné blizko ke
znamému pravidlu 80:20, tzn., Ze 80% vSech produktl a sluZzeb prodava pouhych
20% prodejcu. U této spole€nosti sice neni situace tak kriticka, nicméné 80%
prodeji uskute€riuje cca 44% prodejcua, zbylych 56% pfFinasi pouze 20% obratu.
Fluktuace pracovnika v této spoleénosti je navic vysoka, mnoho jich odchazi
béhem prvniho roku, a to v oboru, kde je nutno vynalozit vysoké naklady na
ziskani jednoho kvalifikovaného prodejce, jsou pak naklady ztracené pfilezitosti

enormni.
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6.1 Model pracovni pozice

V prvni fadé je velmi dulezité se blize seznamit s psychometrickymi nastroji
spole¢nosti Profiles, které byly pro vytvofeni modelu pracovni pozice poufZity.
Proces stanoveni pracovni vhodnosti pomoci nastrojii hodnoceni The ProfileXT
(PXT) a Profile Sales Indicator (PSI) minimalizuje dobu nezbytnou pro uc¢innou
charakteristiku pracovnich pozic, osob a jejich Urovné vhodnosti pro danou
pracovni pozici. Charakterizaéni proces obvykle zadind stanovenim modelového
hodnoceni podle osob, které jsou na zakladé jinych objektivnich faktor (napriklad
pocet zakaznikl, vySe obratu na jednoho prodejce apod.) v dané pracovni pozici
nejuspésnéjsSi a osob, pro které je zfejmé pracovni pozice nad jejich sily. Z téchto
informaci ziskanych z raznych oblasti PXT a PSI Ize vytvofit modelové hodnoceni,
jakysi "profil uspésnosti”, neboli "Model pracovni vhodnosti — benchmark” pro
danou pracovni pozici, od néhoz se odviji cely proces uréovani vhodnosti

pracovnikd pro pracovni pozice.

PXT a PSI umoziiuje soubézné porovnani stavajicich nejlepSich a nejhorsSich
zaméstnancl a hodnoceni pozadavkl pracovni pozice témi, ktefi pozici dobre
znaji, jakoz i rizné kombinace téchto metod. | s menSim poltem zaméstnancu je
mozné zahdjit proces stanoveni pracovni vhodnosti, pficemz modelova pracovni
pozice se bude s probihajicim hodnocenim neustale zpfesriovat. Uvodni profil
aspésnosti je mozné postupné aktualizovat s tim, jak bude k dispozici vice
statistickych informaci. Tyto informace budou velmi duleZzité pro udrZeni relevance

postupu vyuzivanych pro umisténi zaméstnancu v této firmé.

Kdyz zname "profil ispésnosti”, tzn. co je nezbytné pro uspéch v dané pracovni
pozici, muzeme pro kazdy faktor, kazdou Skalu v testu, stanovit Model pracovni
vhodnosti. Model u kazdé Skaly stanovuje rozmezi, v némz by se mélo pohybovat
hodnoceni nejlepSich kandidatli na obsazeni pracovni pozice. Typické rozmezi
pokryva tii az pét hodnot. Cim vzdalengjsi je hodnoceni od tohoto rozmezi
(Modelu pracovni vhodnosti), tim je mensi pravdépodobnost, Ze by dana osoba
dobfe spliovala dany faktor pro Uspé&Sné zastavani pracovni pozice. Ve
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vyslednych zpravach je pracovni vhodnost vyjadiena vzdy jako procentni podil
vzhledem k danému Modelu pracovni pozice, coZ umoZiuje variantnost mezi
osobami, které mohou byt vhodné pro danou pracovni pozici. Pracovni vhodnost

se bude pohybovat od 25 do 95 procent.

Diky Modelu pracovni vhodnosti Ize snadno urcit, v jakych ohledech nebude mit
kandidat s pracovni pozici Zzadné problémy a kde naopak bude muset své chovani
pFizplsobit. Tato informace je velmi dulezitd pro umisténi pracovnika i pro ucely

pracovniho Skoleni a koucovani.

e

do 10 (nejvyssi). Hodnoceni bylo normovano tak, aby hodnoceni typické pracovni
populace v kazdé Skale odpovidalo normalnimu rozloZzeni Ceské pracovni
populace, tzn. Ze asi dvé tretiny hodnoceni v kazdé Skéale se budou pohybovat v
hodnotach 4, 5, 6 a 7, a ¢im vySe ke konci stupnice, tim bude ¢etnost hodnoceni

nizsi. Extrémni hodnoty 1 a 10 maji pouha 2,5 procenta populace.

Pokud byl stanoven Model pracovni vhodnosti, Ize hodnotit vhodnost pfijimané
osoby, ktera se vybérového fizeni s vyuzitim The ProfileXT a Profile Sales
Indicator. Pracovni vhodnost bude stanovena pro kazdy ze tfi oddill — u PXT (styl
mysSleni, profesni orientace a osobnostni rysy), u PSI — soutéZivost, samostatnost,
vytrvalost, energiénost a prodejni Gsili, jakoZ i v celkovém vyjadreni. Cim vy3si je
pracovni vhodnost, tim vySSi je pravdépodobnost, Ze dana osoba bude dobie
zastavat pfisluSnou pracovni pozici. Oba nastroje hodnoceni navic obsahuji Skalu

zkresleni, tzv. ,|zi skor”.
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6.2 Detailni popis dvou vybranych assessment U

6.2.1 The ProfileXT

The Profile je vSestranny assessment, ktery méfi vlastnosti tvofici "Profil celkové

osobnosti" ve tfech oddilech:

Oddil stylu mysleni
Skére indexu uc€eni v oddile stylu mySleni zahrnuje Ctyfi podSkaly: slovni

obratnost, slovné-logické uvazovani, pocetni dovednosti a matematickou logiku.
Jde o index schopnosti o¢ekavaného uceni se, uvazovani a feSeni problémda.
Obvykle plati, ze &im snadnéji osoba vstfebava informace, tim rychleji si maze

osvojit dovednosti spojené s pracovni pozici.

Oddil osobnostnich rys

Oddil osobnostnich ryst se sklada z deviti Skal osobnostnich ryst a Skaly
zkresleni. Devét Skal: drovenn energi¢nosti, asertivita, spole¢enskost,
ovladatelnost, postoj, rozhodnost, ochota, nezavislost a objektivni Usudek. Vyvoj
tohoto oddilu trval vice nez dvacet let. Jen v obdobi 1992-1998 se vice nez 12 000
uchazec€u o praci a zameéstnancl firem podilelo na sestaveni Skal osobnostnich
ryst. Technicky manual shrnuje vysledky dvanacti validizacnich projekta, které
zkoumaly vztah mezi Skalami osobnostnich rysu a rlznymi rozpétimi kritérii.
Napfiklad: Ské&la urovné energi¢nosti a Skala asertivity jsou spojeny s prodejnim
usp&chem, manazerskym vykonem a organizovanim. Skaly postoje, ochoty a
objektivniho Usudku maji vztah k u€innosti zakaznického servisu, svédomitosti

zaméstnancu a fluktuaci.

Spolehlivost (reliabilita) vyjadfuje, jak disledné hodnoceni méfi to, co méfit ma.

Spolehlivost muze nabyvat hodnot 0-1. U psychometrickych testl je
akceptovatelna uroven spolehlivosti 0,7 a vysSi. Spolehlivost Skal osobnostnich
ryst byla sledovana u vzorku 28 071 uchazecu o praci a zaméstnancu firem. Alfa

koeficient spolehlivosti u deviti Skal osobnostnich rysa ¢inil v priméru 0,82,
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e

nejvyssi ve vysi 0,89 skala spoledenskosti.!

Validita (platnost) vyjadfuje, zda vysledky testu budou stejné, kdykoliv bude
méfeni opakovano za stejnych podminek. S ohledem na vnitini validitu oddilu
osobnostnich rysu prokazala analyza vzajemné souvislosti mezi Skalami
osobnostnich rys konvergenéni a divergenéni vztahy, které jednoznacné odrazeji
oCekavani zaloZzena na méfenych modelech. Studie prokazaly, Ze Skaly
osobnostnich ryst jsou ucinné pfi umistovani zaméstnancl. Zde je shrnuti
vysledkd nékterych studii uvedenych v technickém manuélu k nastroji
The ProfileXT:

» Vysoka pozitivni souvislost mezi pfislusnymi Skalami.

* Negativni souvislosti mezi odporujicimi si Skalami.

» Zanedbatelna souvislost mezi nesouvisejicimi Skalami.

» Dobra souvislost mezi hodnocenim ve Skalach a meéfitky pracovniho

vykonu.

Shrnuto: statistickd analyza oddilu osobnostnich rysa jasné prokazuje, Zze oddil se
sklada z deviti skal, které jsou velmi spolehlivé a jsou vérohodnym méfitkem
normalni dospélé osobnosti, coz je uzitené pro predvidani fady ddlezitych

obchodnich kritérii.

Oddil profesni orientace

Lze konstatovat, Ze ¢im vySSi bude podobnost mezi profesnimi zajmy daného
kandidata a profesni orientaci osob, které jsou pfi zastavani pracovni pozice
aspésné, tim vétsi je pravdépodobnost, Zze pracovnik bude v pozici UspéSny a
spokojeny, bude chtit v pozici zUstat a bude vykazovat dobry pracovni vykon.
Oddil profesni orientace zahrnuje 55 dvojic €innosti a byl specialné vyvinut tak,
aby méfil aroven zajmu dané osoby v Sesti hlavnich profesnich skupinach, a to:
podnikani, finance/administrativa, sluzba lidem, technika, mechanika a kreativita.
Oddil profesni orientace je odvozen od Hollandova testu ,Vocational Preference

Inventory (VPI)* (1985). VPI je uznavanym nastrojem standardniho méfeni

! Interni materialy spoleénosti Profiles International a. s., 2006
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profesnich z4md s velmi vysokou reliabilitou a validitou. Hollandovych Sest
profesnich oblasti se pouzivd pro vybér tfi nejvySSich z4jmu kandidata, coz
usnadriuje kompatibilitu se slovnikem Hollandovych profesnich kédu (Dictionary of
Holland occupational codes). Pfedpokladem je, Zze &im vysSi je shoda kandidata a

v s

profesni skupiny, tim vhodné&jsi bude kandidat pro danou profesni skupinu.*

6.2.2 Profiles Sales Indicator

Profiles Sales Indicator predstavuje nastroj pro vybér prodejcti, méfi pét klicovych
vlastnosti pro Usp é3snost v prodeji:

1. SoutéZivost - je charakterizovana jako sklon uplatiovat svij vliv a touhu
vyhravat. Casto je spojovana s celkovym sebepfijimanim a sebed(ivérou.

2. Samostatnost — vyjadfuje miru potfeby jedince byt organizovan a podporovan.

3. Vytrvalost — vztahuje se k setrvani pfi praci na ukolu, dokud neni hotov.
4. Energi¢nost — charakterizovana sklony k ,neklidu®, k aktivité a dostatkem elanu.
5. Prodejni Usili — vztahuje se k vnitfnimu Usili, které je stimulovano vyhlidkou na

Uspésné uzavieni obchodu.

Sales Indicator dale méfi kliéové momenty prodejniho chovani:

1. Vyhledavéni z&kaznikd — proces vyhledavani novych obchodnich pfileZitosti.

VyZaduje shromazdovani potfebnych informaci a energi¢nost pro vytrvani pfi
praci.

2. Uzavirani_prodeje — tlak na uzavieni prodeje, snaha o dovedeni procesu

prodeje k ,vitéznému konci“.

3. Zvladani nechuti k obchodnim navstévam — projevovani odolnosti viuc¢i odmitani

a ochota pfekonat vrozenou nechut k uskutechovani obchodnich navstév nebo
telefonickych hovora.

4. Iniciativa — ujimani se iniciativy, aby se ,véci daly do pohybu“, a to i béhem
klidnych obdobi.

5. Spoluprace s tymem — mira komfortu pfi praci jako fadovy €len tymu.

! Zdroj: Technicky manual k assessment testu The Profile XT, Profiles International, Inc., 2006
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6. Budovani a udrZovani kontaktd - pfistup ke vztahum sklienty a

spolupracovniky.

7. Preference zpusobu odménovani — preferovany zplasob odménovani za praci

v oblasti prodeje.

6.2.3 Mira zkresleni u obou test

Mira zkresleni (1-10) vyjadfuje, nakolik byl respondent pfi vyplfiovani testl poctivy
a upfimny. Cim vy33i je hodnota, tim pravdiv&ji respondent odpovida. Mira
zkresleni se tyka spolehlivosti vysledkd, nikoliv ¢estnosti dotazovaného. Nizké
hodnoceni naznacuje, Ze odpovédi mohou byt zkreslené. To se muzZe stat tehdy,
kdyZ se dotazovany snazi vyli€it svij obraz, jaky by chtél, aby byl, misto toho, jaky
skute¢né je. Takové zkresleni muze byt védomé i nevédomé. Mira zkresleni by

neméla byt nikdy pouzita jako jediny divod pro odmitnuti uchazece.

° Skoére 7, 8, 9 nebo 10 znamena, Ze nebylo zjiSténo Zadné napadné
zkresleni.
° Skére 3, 4, 5 nebo 6 znamena, Ze vystupni zprava muaze byt ponékud

»pokfivenym*“ obrazem skutecnosti.
° Skére 1 nebo 2 znamen4, Ze informace ve zpravé by nemély byt pouzity
pro rozhodovani o pfijeti daného jedince. Pro rozhodnuti by mély byt pouZity radéji

jiné faktory a informace.

6.3 Vytvo reni modelu pracovni pozice

Pro vytvofeni modelu pracovni pozice byla vybrana kombinace dvou vySe
popsanych assessment testd ProfileXT (dale PXT) a Profile Sales Indicator (dale
PSI) a dotazniku Job Analysis Survey, ktery vyplnila vedouci prodejct automobilQ

ve firmé ABC (viz pfiloha €. 1). Dotaznik byl vyplnén dle analyzy pracovniho mista
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a specifikace pracovniho mista, jejichz souc€asti byly specifické vlastnosti
pracovnika — prodejce automobilu.

VySe uvedené assessment testy vyplnilo vSech 9 stavajicich zaméstnancu -
prodejcu automobild ve vSech pobockach (prodejnach) firmy ABC v Libereckém
kraji. Zaméstnanci byli sefazeni podle Uspésnosti na z4kladé pfedem stanovenych
Kritérii:

1) mnoZzstvi prodanych automobilt za 1 rok

2) ro¢ni obrat v K& na 1 prodejce

3) pruzkum spokojenosti zakaznika s danym prodejcem.

Pro kazdy z assessmentl byl zkonstruovan model pracovni pozice (Benchmark),

jednou podle nejlepSich prodejct a podruhé s porovnanim vysledkd nejhorSich
prodejcu.

Tabulka €. 3: Prehled celkové prodejni shody stavajicich zam  éstnanc G

s modelem pozice Prodejce automobil { — stavajici situace

Poradi prodejcu | Celkova shoda|Podil na obratu | Podil na | Procento
S pracovni spole¢nosti obratu prodejcu
pozici jednotlivcu spole¢nosti

Prodejce 5 75% 4%

Prodejce 6 73% 6%

Prodejce 7 71% 6% 21% 56%

Prodejce 8 63% 4%

Prodejce 9 59% 1%

Zdroj: Interni Udaje spole¢nosti ABC
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PFi vybérovém fizeni by proto méli byt vybirani prodejci tak, aby se co nejvice
blizili vysledkim nejlepSich stavajicich zaméstnanct. Prehled stévajicich

zameéstnancl na dalSi strané ukazuje vysledné modely nejhorSich a nejlepSich

pracovnikl v jednom barevném grafu.
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Graf modelu pozice The ProfileXT

Porovnani prodejc U s nejvyssi a nejnizsi produktivitou

Spole éné
Styl mySleni V téchto
Uceni (index) grafech
naznacuje

zelena barva
oblasti modelu

Slovné-log. uvazovani

|
Slovni obratnost |
|

Pocetni dovednosti pracovni pozice
Matematicka logika jedine ¢ne pro
nejlepsi
prodejce.
Urover energiénosti o
Asertivita Ruzove
) vyzna éena pole
Spole€enskost jsou naopak
Ovladatelnost charakteristiky
Postoj spatn)_/cho
prodejc 4.
Rozhodnost
Ochota 5
Nezavislost Zluté oblasti

nazna cuji, kde
se oba modely

prekryvaly.

Objektivni Usudek

Poradi profesnich zajm G

Barevné Sipky

Podnikani _ < | oznacuji skaly,

Finance/Admin.| | | ve kterych se
Sluzba lidem[ | | | | | | \ \ ob € skupiny
vyrazn é lisi.

TFi nejnizsi profesni zajmy pro tuto pozici

Technlka_ -~

Mechanika| | | |
Kreativita| | | | | | | \ \ \
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Graf modelu pozice Sales Indicator

Nejlepsi Spole €éné
Soutézivost| 1 | 2 |3 [ 4|56 |7[8]9]10]
Samostatnost| 1 [ 2 8] 4|56 |78 | 9]10]

Vytrvalost| 1 |2 [ 3[4 |56 [7]8]|9]10]

Energie[ 1 [ 2 [ 3 [ANNSHNGN 7 [89[10] <—

Prodejnitsili| 1 |2 [ 34156 [7]8]9]|10]

Z vysledkd je na prvni pohled zfejmé, Ze obé skupiny maji fadu charakteristik
spole¢nych. U assessment testu The ProfileXT byly vysledky ve Skalach stylu
mysSleni takrka identické. Velmi podobné byly vysledky na Skalach Asertivity,
Ovladatelnosti, Ochoty, Nezavislosti a Objektivniho Gdsudku. Obé& skupiny
preferovaly profesni oblast Finance/Administrativa a Sluzba lidem. V ostatnich

woiws o

assessment testech a na Skale Rozhodnosti v PXT (znaceno Cervenymi Sipkami).
NejuspésnéjsSi prodejci maji velmi vysoké hodnoty Energi¢nosti (pohybuji se
v 16% pracovni populace) a vysledky obou skupin se neprekryvaji. Stejné
jednoznacény rozdil je patrny na Skale Rozhodnosti, kde se primérny vysledek

Spickovych prodejcu rovna 10!

O néco méné kontrastni, ale stale jeSté jasné zietelny odliSny trend je vidét na

Skalach Spole€enskosti, Postoje a Profesni orientace (hnédé Sipky v grafu).

Clenové obou sledovanych skupin prodejct byli porovnani s modelem pozice,
vytvofenym na zakladé vysledkl Spi¢kovych prodejct. V PSI byl jasny rozdil

v rozptylu shody mezi témi nad 80% shodou a témi pod 80%.

Vysledky testt prokazuji, Ze napf. Uroven energi¢nosti a i jiné specifické vlastnosti
se z obou modeld (PXT a PSI) prekryvaji a poskytuji ndm velmi podobné
informace, proto vhodnéjSim (podrobnéjSim) nastrojem pro vybér budoucich

pracovnikd bude The ProfileXT. Vybér jednoho nejvhodnéjSiho assessment testu
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je pro firmu, ktera se rozhodla testy v pfijimacim Fizeni vyuZit, velkou vyhodou,

jelikoz naklady spojené s vyuzitim assessment testi nejsou zanedbatelné.

Graficky p rfehled — Vytvo reny model pracovni pozice — The
ProfileXT

Prodejce automobil d

Styl mysleni

Ucgeni (index) |
Slovni obratnost |

| l4[5][6[7]8

|
Slovrg-log. | |

|

|

| [ ]

| _Islefz] [ [ |
[4[5[6[7[8] [ |
||

||

Patetni dovednosti | l4]5]6]|7][8]

| [sf6f[7]8]9

Matematicka logika |

Profil osobnostnich rys @

Uroveienergénosti [ | | [ [ [ | T[8]9]10]
Aserivita [ [ ] | [B5]6]7[8[9] |
Spoleenskost [ | | [ [5]6[7[8[9] |
Ovladatelnost | 2384 | [ | | [ |
Postoj [ T2 T8TaTe] [ | | | |
Rozhodnost [ | | [ [ [ [ [8]9]10]
ochota T2 el | [ 1 | | |
Nezavislost [ | | [ | [6[7]8]9]10]
Objektivnidsudek]| | [ [T4[5[6[7[8] | |

Pofadi profesnich zajm Profesni orientace

TFi nejvySsi zajmy pro tuto pozici
Podnikani [ | | [ [ | | | | | |
Finance/Admin. | | | | | | | [ [ [ |
Sluzbaldem [ | [ [ [ [ [ | [ |

TFi nejnizsi profesni zajmy pro tuto pozici
Technika | [ [ 1 [ [ |

|
Mechanka | | | | | | | [ [ [ |
Kreativita | | | | | | | [ [ [ |
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Pozn. Pracovni vhodnost z hlediska profesni orientace hodnoti, do jaké miry se tfi nejvyznamné;jsi
oblasti pro danou pozici shoduji s tfemi oblastmi zajm0 kandidata. Tfi nejvyznamnéjsi oblasti pro

tuto pozici jsou fazeny sestupné.

6.4 Popis modelu pracovni pozice ,Prodejce automobi g

Jak jiz bylo dfive zminéno, pro ucely vybérového Fizeni a popsani modelu
pracovni pozice nam postaci assessment test The ProfileXT, jelikoz je velmi
vhodny pro zjisténi, zda se kandidat opravdu hodi na danou pozici prodejce a zda
na tomto pracovnim misté bude Uspésny. Proto se nasledujici rozbor pracovni
vhodnosti i budouci vysledky vybéru zaméstnancli pomoci assessment testu bude
tykat jen The ProfileXT.

Vyznadena pole v kazdé Skéle znédzoriuji Model pracovni vhodnosti pro tuto
pozici. Popis kandidata u kazdé Skaly charakterizuje vhodného kandidata podle

uvedeného modelu pracovni pozice. Popis Skaly umoZznuje porozumét vyznamu

kazdé Skaly a vztahu kandidata ke skore dosazenému na dané Skale.

6.4.1 Styl mysSleni — pozice prodejce automobil &

Uceni (index): Kandidati, ktefi vstfebavaji informace na o¢ekavané arovni mohou

Ml v s

potencialu uceni, uvazovani a feSeni problému, ktery se sklada z hodnoceni &ty
Skal: Slovni obratnosti, Slovné-logického uvaZovani, PocCetni dovednosti a
Matematickeé logiky. Index u€eni je nastrojem, ktery naznacuje, jak sestavit Skoleni
pro kandidata a pfidélovat dkoly. Je dualezity pro poznani zplsobu uvazovani

kandidata a podporuje tak dosazeni lepSich vysledk.
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y /) S 4
Slovni obratnost 1 2 3 4 -8- 9 10

Slovni obratnost: Tato Skala méfi slovni obratnost prostfednictvim slovni zasoby.
Informuje o vyjadfovacich schopnostech kandidata. Slovni obratnost je spolehlivé
voditko pro urceni stylu komunikace s kandidatem.

y ammy
Slovré-log. uvazovani 12 -10

Slovn &-logické uvazovani: Skéla se vztahuje k pouzivani slov jako zékladu pfi

uvazovani a feSeni problému. Popisuje schopnost jedince zpracovat verbalni
informace a podle toho vyvodit zavéry. Lze predpokladat, ze ¢im vétSi podil
rozhodovani je na dané pozici pozadovan, tim vétSi je potfeba komplexnich

vyjadfovacich schopnosti.

Pocetni dovednosti

Pocetni dovednosti: Tato Skala méfi pocetni dovednosti a predpoklady kandidata
pro praci s Cisly. Vhodni jsou kandidati, ktefi pfi praci vyuzivaji bézné numerické

informace a ob&as mohou byt poZadani o provedeni slozitéjSich vypocta.

. . y ___
e Y

v vs

Matematicka logika: Skéala méFi schopnost kandidat pouzivat &isla jako zaklad pfi

uvazovani a feSeni problémd. Kandidati by méli byt dostatecné efektivni ve
vyuzivani numerickych Gdaji pfi rozhodovani a obvykle nepotfebuji pomoc pfi
zpracovani grafickych vyjadreni téchto udaju.
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6.4.2 Skaly chovani — osobnostni rysy prodejce

. . . y /. /)
Uroven energiénosti 1 2 3 4 5 6 7 -

Urove i energi énosti: Uroven energiénosti vyjadfuje tendenci k neklidu, aktivité a

elanu. Kandidati by méli byt jednoznacné aktivni, musi se dokazat soustfedit na
nékolik ukoll najednou. Vhodni uchazec&i musi byt iniciativni a musi mit schopnost

sebemotivace.

. y

Asertivita:  Asertivita m&F obecnou sebeddvéru. Casto je spojovana

s uplatiovanim vlivu a tendenci prebirat kontrolu nad situaci. Je ji ¢asto minéna
touha ovlivnit ostatni. Na pozici prodejce se hodi kandidati, ktefi se dokadZou dobfe
vyrovnat s roli vidce, avSak zvladaji i roli podfizeného, je-li to nutné. Kandidati by

méli byt soutézivi a orientovani na dosahovani uspéchu.

y /)

Spole éenskost: SpoleCenskost méfi, jakou dalezitost maji pro ¢lovéka mezilidské

kontakty a prace, kterd zahrnuje usili orientované na skupinu, odrazi potfebu
zaclenit se a spolupracovat s ostatnimi. Vhodni kandidati by méli byt ponékud
rezervovani, ale méli by dokézat prezentovat své mySlenky a nézory ostatnim.
Spoluprace s druhymi je mirné motivuje. Pfi prodejni situaci ve vhodny okamzik

dokazi ukoncit jednani a uzavrit prode;j.

A4 /S /S
Ovladatelnost 1 t 6 7 8 9 10

v vrs

Ovladatelnost: Ovladatelnost méfi, jak kandidat reaguje na pravidla stanovena

nadfizenym a jak pfijima vSeobecny nazor. Kandidati, ktefi jsou vhodni na
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prodejni pozice nejlépe pracuji bez pfimého vedeni nadfizenych a pokud mohou
sami fidit své aktivity. Kandidati pfevazné nepracuji podle pravidel, maji sklon hajit

svUj nazor a mohou zpochybnovat to, s ¢im nesouhlasi.

. /4

Postoj: Postoj méri, do jaké miry je kandidat ochoten projevovat divéru v ostatni.

Vztahuje se k tendenci udrzovat si pozitivni nahled na lidi a vysledky. Vhodni jsou
kandidati, ktefi nalezité reaguji na motiva¢ni snahu managementu, ale pfedevsim
jsou schopni pracovat bez vyjadfovani zvlast pozitivniho pfistupu. Prodejci mohou

byt nékdy skepticti, kriti€ti k ostatnim, malokdy byvaji optimisti¢ti a davéfivi.
y /. /)

Rozhodnost: Rozhodnost vyjadifuje do jaké miry si Clovék véfi, aby dokazal

akceptovat riziko rozhodnout se v€as na zakladé dostupnych informaci. Také
odrazi ochotu nést riziko omylu nebo nespravného posouzeni v zajmu véasného
rozhodnuti. Prodejci musi stale dokazat reagovat v€as a rychle se rozhodovat pod
tlakem. PFi rozhodovani ¢asto postupuji rychle a ve vétSiné situaci pfijimaji riziko.
Pfed rozhodnutim neanalyzuji situaci a nehledaji podporu nadfizeného, kolegl
atd.

/ /4

Ochota: Je Casto spojovana se zajmem o skupinovou odpovédnost. Kandidati
nemuseji vychazet vstfic potfebam spolupracovnik. Pracuji nejlépe, kdyz se
snazi splnit své cile samostatné. Prodejce neni tymovy hra€ a nedéla pfilis velké

kompromisy a snadno neustupuje.
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Nezavislost: Definuje, do jaké miry a jakym zplsobem kandidat preferuje praci
fizenou ostatnimi a jeho potencial plnit dkoly za minimalniho dohledu. Prodejce
musi byt samostatny v jednani, rad si totiz uruje vlastni cestu a metody,

nesnadno akceptuje dohled.

Objektivni asudek 1l z | = — 9 10

Objektivni Usudek: Vyjadfuje ochotu pouzivat rozum a logiku oproti intuici.

Popisuje rovnovahu mezi promyslenim dané situace a sklonem Fidit se vlastnimi
pocity. Tato Skala znaci, jaky Clovék voli styl feSeni problému ve své praci. Je
tfeba si uvédomit, Ze se nejednd o méfeni inteligence, ale o to, jak pfistupuje
objektivni rozhodnuti, avSak dokazou se spolehnout i na intuici, pokud je to nutné.
U prodejce v feSeni pfevazuji fakta a logika nad intuici a pocity. Rozhodné by
prodejce nemél byt pfiliS emocionalni, nemélo by mu vadit odmitnuti. Mél by

uvazovat logicky a pfemyslet bez emaoci.

6.4.3 Profesni orientace prodejce

Profesni orientace hodnoti relativni zaméfeni kandidata v ramci Sesti oblasti
profesniho zajmu v porovnani s danym modelem pracovni pozice. Tfi
nejvyznamnéjSi oblasti pro tuto pozici (v sestupném poradi) jsou: Podnikani ,
Finance/Admin. a Sluzba lidem . Ostatni tfi oblasti profesni orientace Technika,

Mechanika a Kreativita nemaji na tuto pozici podstatny vliv.
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Obr. €. 5: Profesni orientace prodejce automobil 4

Podnikani — Zajem o profese, kde je nutné
presvédCovat ostatni a prezentovat plany.

Finance/Admin.  — Zajem o c¢innosti jako
organizovani informaci nebo obchodni postupy.

A — Zajem o profese, ve kterych je

Sluzba lidem nutné pomahat lidem a starat se o blaho
ostatnich.

Zajem pracovnikl na této pozici se soustfeduje na oblasti Podnikani, Finance a
Sluzba lidem. To znamen4, Ze tyto lidi bude pravdépodobné& motivovat moznost
vénovat se detailnim aspektim pozice a zaroven se soustfedit na otazky zisku.
Jejich z4jmy pomahaji vyvazit administrativni stranku prace se soutézivou.

Motivaci k praci s jinymi lidmi Ize vyuzit k vedeni, facilitaci nebo stimulovani tymu.

6.5 Analyza vhodnych kandidat  na pozici prodejce

V ramci predvybéru byl vybran uzSi okruh uchazec€l, ktefi postupovali do
samotnéeho vybéru, pficemz hlavni kritérium pfedstavovaly informace obsazené
v zaslanych dokumentech. Celkem bylo do spole¢nosti zaslano pfiblizné 20
Zivotopisu. Nejdfive bylo vyfazeno nékolik Zivotopisu, které zcela nevyhovovaly
bylo neplnéni zakladnich kritérii uvedenych v inzeratu (napf. vzdélani, jazykové

znalosti atd.)
Druhym ddavodem, pro€ byli néktefi uchazedi vyfazeni jiz ve fazi predvybéru, byla

kvalita zaslanych dokument(l. Zivotopisy obsahujici hrubé pravopisné chyby

nebyly akceptovany, stejné jako pravodni dopisy, které nebyly ze stylistického
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hlediska napsany v souladu se z&kladnimi pravidly formalniho pisemného styku.
VSem uchazeCum nalezicim ktéto skupiné bylo zaslano formou emailu

vyrozumeéni o nepostoupeni do uzsiho vybérového kola.

Posledniho kola vybérového fizeni se zucastnili tfi potencionélni zaméstnanci,
kritéria, ktera byla zohledriovana pfi pfedvybéru byla: dosazena kvalifikace, praxe
v dané oblasti a zajem o praci. Tito tfi nejvhodnéjSi uchazeci vyplnili assessment
test The ProfileXT.

Existuji dva zplsoby, jak vyplnit tento test (metoda tuZka-papir', nebo pres
internet), zadny z téchto zplsobl neni nenaro€ny. Dotazovanému se vSak musi
pfipomenout, Ze pfi vyplhovani jakéhokoli testu nesmi pouzivat Zadné vnéjsi
pomucky (kalkulacka, slovnik apod.). V &astech testu, kde se odpovida volbou
“Ano” nebo “Ne”, neexistuji Zzadné spravné nebo Spatné odpovédi. Tomu, kdo test
vypliuje je potieba vysvétlit, Ze nejlepSi odpovédi v téchto ¢astech dotazniku je
obvykle prvni Gvaha, kterd ¢lovéka napadne po precteni prohlaseni. Jestlize se
dotazovany neciti dobfe nebo neni pfipraven, mél by zadavatel prelozZit termin
vypInéni testu na jindy. Pokud se pfi vypliiovani testu pfes internet stane, Ze
spojeni se serverem bude nahle z jakéhokoli divodu preruSeno, staci pouze, aby
se dotazovany pfihlasil znovu a program mu zobrazi stejné misto, kde pfFi

vyplfiovani testu skongil.

Vystupem zpracovani testu je nékolik zavére¢nych zprav. JelikoZ se jedna o ¢ast
prijimaciho Fizeni, firma ABC pfedevSim pouZzije Zpravu pro umisténi kandidata.
Jde o manaZerskou zpravu, ktera ma 2 casti: celkovy profil osobnosti a otdzky pro
interview. Pohovor by mél byt proveden se vSemi tfemi zucastnénymi, jelikoz
vysledky z assessment testd by mély tvofit jen jednu tfetinu rozhodnuti vedoucich

pracovnikl pfijmout daného uchazece &i nikoliv.

! Tato metoda se iz v souéasnosti pouziva méné.
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Cilené otazky v interview by mély byt zaméreny na oblasti, ve kterych je kandidat
hodnocen mimo model pracovni pozice. Z kandidatovych odpovédi bude mozno
vyvodit budouci chovani v problematickych situacich. Profil pozice také muzeme

podle potfeby pfizpusobit profilu kandidata.

Kazdy z testovanych uchazecl obdrzi v poslednim kole vybérového fizeni
Individualni vystupni zpravu s grafem, ktera je pro ného zpétnou vazbou na své
vysledky v testu a je vytvofena pfimo pro tento ucel. Pfedani Individualni zpravy
jednotlivym uchaze€um je nutnosti také podle etickych standardi spolecnosti

Profiles International a. s.

Nize bude provedena analyza testd vSech tfi uchazedu®, ktefi vyplnili The
ProfileXT.

! Jména uchazeéi byla pro Géely diplomové prace zménéna.
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6.5.1 David Novak

Profii pana Novaka se neshoduje s modelem pracovni pozice prodejce
automobild. Na tuto pozici by se podle assessment testu The ProfileXT pfilis
nehodil a pozadavky na pracovni pozici se neshoduji s jeho profilem. Rada jeho
vysledkll se naopak shoduje s nelspéSnymi stavajicimi pracovniky. Celkova
vhodnost kandidata je 74%, coZ je na zakladé Uvodni studie pro spole¢nost ABC
nedostate¢na shoda. Z testu vyplyva, Ze nejvétSi nesrovnalosti jsou ve Skalach
osobnostnich rysd. Nesmime opomenout nizké Grovné dosazenych ve Skalach
Energi¢nosti, Asertivity, Rozhodnosti a Objektivniho Usudku, jez jsou u prodejct
pozadovany na rapidné vysSi arovni, nez ma pan Novak. Jeho test nema zadné
zkresleni, muzeme tedy Fici, Ze odpovidal pravdivé a nesnaZil se své odpovédi
zkreslit. VSechny odliSnosti od pozadavkl na pracovni pozici znazornuje graf

benchmarku Davida Novaka:

Model pracovni pozice: Prodejce automobild — David Novak

Celkovéa vhodnost \ | 74%
Styl mysleni
Uceni(index) [ [ | T[T4aJE[6]7[8] | | Procento vhpdno'st'i
Slovniobratnost [ | [ [ [E[6[7] | [ | pro pracovni pozici
Slovie-log. [ | | T4a]5[6]7][E ] 93%
Pasetnidovednosti [ [ | [ET[5[6[7[8] | |
Matematickdlogka [ [ [ [E[5[]6[7[8]9] |
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Profil osobnostnich rys G Davida Novaka

Uroveienergénosti [ | [ | [ JEJ] [8]9]10]
Asertivita | [B ] | [5[6]7[8]9] |
Spoleenskost [ | | [ [B5JE[7[8]9] ]
Oviadatelnost [ I[f2 1384 [ [ | [ [ |
Postoj [ [2[ET4l5] [ [ [ [ |
Rozhodnost [ | [ [EJ] [ [ [8]9]10]
Ochota [ATE[38T4] [ [ | [ [ |
Nezavisost [ | [ | [ [TEJ7]8]9]10]
ObjektivniGsudek [ ] | [4[5]6[7[8] [ |

Profesni orientace Davida Novaka
Poradi profesnich zajm

vvvvv

Podnikani [ | [ [4] [ [ | [ [ |

Finance/Admin. [ [ [ [ [ JE] T T T 1

Sluzbalidem [ [ [ [ [ [ [E[ [ [ |
TFi nejnizsi profesni zajmy pro tuto pozici

Technika [1] [ [ | [ [ | [ [ |

Mechanika | [2[ [ [ [ [ [ [ [ |

Kreativita | | | [ [ TET [ T [ ]

Poznamka: Zvyrazrénécislice oznduji tiéi nejvyznamejSi oblasti
profesni orientace tohoto kandidata.

Procento vhodnosti
pro pracovni pozici

57%

Zkresleni -9

Procento vhodnosti
pro pracovni pozici

71%

Pracovni vhodnost z
hlediska profesni

orientace hodnoti, do jaké
miry se t fi nejvyznamn &jsi
oblasti pro danoupozici
shoduji st femi oblastmi
zajmu kandidata. T Fi
nejvyznamn é&;jSi oblasti

pro tuto pozici jsou

fazeny sestupn é.

Pracovni vhodnost z hlediska profesni orientace hodnoti, do jaké miry se ffi

nejvyznamnéjSi oblasti pro danou pozici shoduji s tfemi oblastmi zajmi kandidata.

TFi nejvyznamnéjSi oblasti pro tuto pozici jsou fazeny sestupné. David Novéak se v

profesni orientaci zaméfuje na Sluzbu lidem, tedy bavi jej starat se o potieby

druhych, pomahat lidem, dale ma velmi nizké hodnoceni na Skale Objektivniho

asudku (v osobnostnich rysech). Pan Novak je tedy velmi emocionalné zalozZeny,

problémy feSi na zékladé pocitd a intuice, nikoliv na zakladé logickych adajl.

Pozice prodejce by pro ného z tohoto hlediska byla pfilis naro¢né. Ur¢itou vahu

ma u pana Novaka také zajem o kreativni praci, z ¢ehoz vyplyva, Ze by ho prace

prodejce ve spole¢nosti ABC ani nebavila.
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6.5.2 Hana Kola Fova

U pani Hany Kolafové je celkova shoda s pracovni pozici pomérné dostate¢na
(79%), pro prijeti na misto prodejce, ale objevuje se tu zkresleni testu, coz
znamena, ze se snazila vysledky pfibarvit, a to bud védomé nebo nevédomé.
Vysledky je vSak mozné jesté pouzit. Jeji profil se s profilem pracovni pozice
rozchazi v zasadnich Skalach, jako jsou napf. nizké Pocetni dovednosti (nezbytné
pro prodejce, ktery pracuje s Cisly), nizka aroveni Energi¢nosti a Nezavislosti.
Naopak pani Koladfova dosahuje vysoké miry Asertivity, coZ neni pfiliS vhodné pro
prodejce ve spolecnosti ABC. V jejim testu se také objevuje nizka mira
nezavislosti a objektivniho Gsudku, z éehoz muze vyplyvat to, Ze pani Kolafova
Casto jedna podle pocitll a intuice, coz by UspésSny prodejce mél jen v opravdu
vyjimeénych pfipadech.

Model pracovni pozice: Prodejce automobili — Hana Kola fova

Celkova vhodnost \ | 79%
Styl mysleni
Uceni(index) [ | | [T4[s5]6[mkl8] | | Procento vhpdno'st'i
Slovniobratnost [ [ [ [ [BIE[7Z] [ [ | pro pracovni pozici
Slovi-log. [ [ | [4]S5]6[7[8 k] | 8%
Pasetnidovednosti [ | [E[4[5[6][7[8] | |
Matematicka logika [ | [ [ [B5[6[ 789 M]
Profil osobnostnich rys
Uroverenergénosti | [ | [ | | [m[8]9]10] Procento vhodnosti
Asertivita | | | | | 5 | 6 | 7 ‘ ) ‘ 9 ‘m pro pracovni pozici
Spoleenskost [ | [E|] [5]6[7[8[9] | 77%
Ovladatelnost [ [2 3[BT | [ [ | [ |
Postoj | [RE[38T4[5] [ [ T [ ] Zkresleni -5
Rozhodnost [ [ [ [ [ [ [ T[ET97]10]
Ochota [A[2T3 W] [ [ [ [ [ |
Nezavisiost [ | | | | B [ 78] 9]10]
L [ [eEfafs]ef7[8] | |

Objektivni Usudek
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Profesni orientace Hany Kola fFové
Poradi profesnich zajm

| TFi nejvySSi zajmy pro tuto pozici Procento vhodnosti
podnikani [ 1 [ | [ [ [ [ [ [M] | propracovni pozici
Finance/Admin. [ [ | T4 [ [ T T T ] 85%
Sluzbalidem | | [ [ [E[ [ [ [ [ |
Pracovni vhodnost z
TF¥i nejnizsi profesni zajmy pro tuto pozici hlediska profesni
_ orlentacevhodno’n, do Jak_em
Technika | 2] | [ | [ | [ | | obias pro danou porici
vechania [ | [5] | | | | | | | e
Kreativita | | | | | |E| ‘ ‘ ‘ ‘ nejvyznamn &jsi oblasti
pro tuto pozici jsou
fazeny sestupn é.

Poznamka: Zvyrazrénécislice oznduji tiéi nejvyznamejSi oblasti

profesni orientace tohoto kandidata.

Profesni orientace pani Kolafové neni také uplné v pofadku, co se tyCe pracovni
pozice prodejce, jelikoz se u ni objevila vysoka mira Kreativity, coz by stejné tak,
jako u pana Novaka mohlo zapfi€init to, Ze by ji prace prodejce nebavila. Ostatni
dvé nejvyznamnéjSi oblasti pro danou pozici se shoduji s oblastmi, které jsou

blizké pani Kolarové.

6.5.3 Petr Dvo Fak

Na pracovni pozici prodejce se Petr Dvordk hodi podle testu naprosto dobie
(94%), mirné odliSnosti nachazime jen ve dvou Skalach, a to ve Skale Matematicka
logika a Objektivni Usudek. Tyto Skaly by mél dopodrobna probrat vedouci
pracovnik, ktery ho na misto prodejce pfijima. Na problematické oblasti by mély
smérovat i otdzky v pohovoru, kdy budou velmi dulezité odpovédi pana Dvoraka.
Vime, Ze by pan Dvorfak mohl mit na pozici trochu problém s analyzou dat a
rozhodovanim se na zakladé Cisel. DalSi oblasti je Objektivni Usudek, kde je
dalezité zjistit, jak zvlada stresové situace. Je o trochu vice emocionalni, nez je u
prodejce v této spoleCnosti zadouci. Vyznamné profesni oblasti se shoduji

s oblastmi podstatnymi pro pozici prodejce automobiltl. DalSi vyhodou pfi analyze

w~s o ws
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respondent odpovidal. Pomuckou pfi shrnuti vhodnosti pana Novéka na pozici

prodejce ndm bude niZe uvedeny graf.

Model pracovni pozice: Prodejce automobilt — Petr Dvo Fak

Celkova vhodnost \

Styl mysleni
Useni(ndex) [ | [ T4JET[6]7[8] [ ]
Slovniobratnost [ [ | | [5[6 k] [ | |
Slovre-log. [ | | Ta]s5]6[g[8] [ |
Potetnidovednosti [ [ | [ET[s5[6[7[8] [ |
Matematickalogika [ [ [ [E[5[]6[7[8]9] |

Profil osobnostnich rys

Urovenenergénosti [ | | [ [ [ | Elo9]10]
Asertivita [ | [ | [5]6[7[8[E] |
Spolegenskost [ | | [ [5[6[7[ET9] ]
Oviadatelnost [  [2 3 THT [ [ | [ [ |
Postoj [ [alEae] | | | | |
Rozhodnost [ || [ | [ [ [8elm
ochota [TPZPETE] [ [ [ [ [ |
Nezavislost [ | [ | | [TE[7[8]9]10]
Objektivnidsudek [ [ [E[4[5[6]7[8] | |
Profesni orientace Petra Dvo faka

Poradi profesnich zajm

Podnikani

TFi
LT T T T T TEl 1

Finance/Admin. [ [ | [ TE[ | [ ]
| |

[ [ [ T JET [ |

Sluzba lidem

T¥i nejnizsi profesni zajmy pro tuto pozici

Technika [ 1] | ] ] ] ]

|
Mechanika [ | | [ 4] | | | |
[ I5]

Kreativita | | | ) ]
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94%

Procento vhodnosti
pro pracovni pozici

93%

Procento vhodnosti
pro pracovni pozici

95%

Zkresleni -8

Procento vhodnosti
pro pracovni pozici

94%

Pracovni vhodnost z
hlediska profesni

orientace hodnoti, do jaké
miry se t fi nejvyznamn &jsi
oblasti pro danou pozici
shoduji s t femi oblastmi
zajma kandidata. T Fi
nejvyznamn &jSi oblasti

pro tuto pozici jsou

fazeny sestupn é.




Poznamka: Zvyrazrénécislice oznduji tiéi nejvyznamejSi oblasti
profesni orientace tohoto kandidata.

6.6 Vybér nejvhodn éjSiho kandidata na pozici ,Prodejce

automobil U“, doporu ¢éeni managementu

Se vSemi kandidaty na pozici prodejce je po vyplnéni testu The ProfileXT veden
zavérecny pohovor, jako soucast pfijimaciho fizeni. Otazky v pohovoru by mély
byt soustfedény na problémové oblasti kandidata, které se odliSovaly od modelu
pracovni pozice. Jelikoz po vSech strankach nejvhodnéjSi pracovnik se zdal
spole¢nosti ABC pan Petr Dvo fak, vedouci prodeje se rozhodla pro pfijeti tohoto
kandidata.

PFi pohovoru s nim se management firmy ABC dotazoval na problematické oblasti.
Petr Dvorék je ve svém hodnoceni mimo vyznacenou Ska&lu modelu pracovni
pozice v nasledujicich oblastech: Pfi pohovoru s nim by mél vedouci pracovnik,

ktery pana Dvoraka pfijima, zvazit tyto informace:

Matematicka logika — Pouzivani Cisel
pfi analyzovani a feSeni problémd. 1 2 3 4 10

Na Skale Matematické logiky se pan Dvofak umistil pod vyzna¢enou hranici profilu
této pracovni pozice. To naznacuje, Ze jeho schopnost analyzovat data v ramci
procesu rozhodovani je mensi, nez tato pozice obvykle vyZzaduje a pan Dvorak by
mohl mit problémy s pouzivanim c¢isel jako podkladu pro rozhodovéani. Pfi
pohovoru s nim by mél ten, kdo pana Dvofdka pfijimé zjistit, zda pro ného

pracovni pozice nebude pfiliS naro¢na.
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Vzorové otazky, které bych doporu€ovala pfi interview s panem Dvorakem pouZzit

by byly nasleduijici:

o Zkusil jste nékdy porozumét poloZzkdm rozpoctu? Uvedte pfiklad.

* Pokud byste mél néco vypocitat bez tuzky a papiru, jak byste si poradil?

* KdyZz vam nékdo da informace o mnozstvi, objemu, financich ¢i jiné numerické
Udaje a vy méate pfijmout rozhodnuti, jak takové situace zvladate?

« Povézte mi, jak reagujete na uceni zahrnujici €isla, napfiklad interpretaci grafu.
A jak zvladate vysvétlit nékomu jinému, jak se orientovat v Sablonach di

tabulkach?

Rady, které by mél brat v ivahu nadfizeny pana Dvoraka pfi budouci spolupraci,

vedeni, kou€inku, motivovani apod. jsou nasledujici:

« Pan Dvorak potfebuje pomoc s ukoly, jako napfiklad udrzovani rozpoctu Ci
zpracovavani informaci z grafu. Trénink na rozhodovani a matematicky trénink
bude nezbytny.

» Bude také potfebovat vice ¢asu na vyhodnoceni numerickych adaji. Trénink a
pomoc, kterou mu nadfizeny poskytne, pomUze zvysSit jeho efektivitu.

e Pokud mu vedouci pracovnik poskytne informace o objemu, mnoZstvi,
financich nebo jiné numerické informace, musi mu vice ¢asu na zpracovani
téchto udaja.

e Zpracovavani numerickych (daji jako podklad pro rozhodovani mu bude
zpusobovat urcité pocity frustrace. Je dulezité, aby mu jeho nadfizeny poskytl
vhodny trénink, ktery by pomohl rozvinout jeho potencial na této pracovni

pozici.

Druhou problematickou oblasti je Skala Objektivniho usudku.

Objektivni tsudek — Schopnost jasné
myslet a objektivné se rozhodovat. 1 2 3 9 10

Na Skale Objektivniho Usudku se pan Dvofak nachazi pod dolni hranici profilu

poZzadovaného pro tuto pracovni pozici. To naznaCuje, Ze jeho zpusob
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rozhodovani je pravdépodobné& méné objektivni, nez tato pozice obvykle vyZzaduje.

Mohl by tedy mit problémy se zvladanim pragmatické stranky této pracovni

pozice. Diskuse s nim by se méla zaméfit na moznost, zda tato pozice nebude pro

ného pfilis naro¢na. To by mohlo veést k frustraci a snizeni Urovné vykonnosti.

Otazky pro pohovor:

Popiste situaci, kdy jste se musel rozhodovat pod tlakem.

Jaké zdroje informaci obvykle pfi pracovnim rozhodovani vyuzivate?

PopiSte vysoce stresovou situaci, kterou jste musel v praci zvladnout. Jak to
probihalo, kdo vSechno se na Ukolu podilel a jak jste problém vyfesil.

Casto je dllezité pouZivat pfi rozhodovani selsky rozum. Povézte mi, kdy se

vam tento pfistup vyplatil.

Rady pro management firmy ABC pro Uspésné vedeni pana Dvoraka:

Petr Dvorak potfebuje vice strukturovat svlj rozhodovaci proces. Je dulezité
ho vést k tomu, aby se vyvaroval domnének a byl duslednéjSi pfi
shromazdovani vhodnych informaci potfebnych pro pfijeti rozhodnuti.

Nutné je vést ho k tomu, aby pfi rozhodovani ziskaval informace z rdznych
zdroju. Jeho nadfizeny mu musi zddraznit dalezitost prace s fakty a dalSimi
objektivnimi daty pfed tim, nez pfijme jakoukoliv domnénku.

Pan Dvorak bude potfebovat vice ¢asu pro pfijeti spravného rozhodnuti. Je
podstatné smérovat jeho usili tak, aby se vyhnul unahlenym rozhodnutim a v
budoucnu se rozhodoval na zakladé podkladovych informaci. Jeho vedouci by
mél ocenit vzdy vSechny UspésSné pokusy a dale by mél opakovat trénink
v pripadé, kdy nedojde k pokroku.

Pan Dvorak by mél byt veden k vétSi objektivnosti pfi rozhodovéani. Trénink by

se mél zaméfit na proces logického uvazovani, krok za krokem.
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6.7 Zavérecéné shrnuti p Fipadové studie

Manazerka prodeje hodnotila vybérové Fizeni s vyuZzitim testd Profiles jako velmi
uspé&3dné. Uvodni studie pomohla nastavit model pracovni pozice, ktery bude
nadale vyuzivdn pro pfijimani prodejci spoleéné s assessment testem
The ProfileXT. U stavajicich zaméstnanct budou vysledky tohoto testu vyuzity
také pro dalSi trénink a koucovani prodejci, méné UspéSnym prodejcum se
manazerka rozhodla nabidnout pozici v zakaznickém servisu, kterd se pro né zda

byt vhodng&ji.

V ramci pilotniho projektu spole¢nost ABC dukladné zmapovala své celkové
prodejni vysledky a vysledky podle jednotlivych prodejcd. Vysledky bude nyni
peclivé monitorovat a vyhodnocovat kazdy mésic s ohledem na zvolena kritéria,
predevS§im pak finanéni obrat celkové a podle jednotlivych prodejcd. Model
pracovni pozice se tak bude také zpresnovat. Pfijetim pana Dvoraka oekava po

nezbytném zapracovani zvyseni obratu prodeje o témér 20%.
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Tabulka é. 2:

Prehled celkové prodejni shody stavajicich zam

Prodejce automobil G — predpoklad

éstnanc U1 s modelem pozice

Poradi prodejcu |Celkova shoda|Podil na obratu | Podil na obratu | Procento
S pracovni spolecnosti spolecnosti prodejcu
pozici jednotlivcu

Prodejce 1 94% 19%

Petr Dvo Fak 94% 20%*

Prodejce 2 89% 23% 99% 56%

Prodejce 3 85% 16%

Prodejce 4 79% 21%

Prodejce 5 75% 4%

Prodejce 6 73% 6%

20% 44%

Prodejce 7 71% 6%

Prodejce 8 63% 4%

Prodejce 9 59% 1% Pfeveden na zdkaznicky servis

Soucet -- 119%

*pfedpoklad, odhad na zékladé praméru nejlepsSich prodejcu.

Pfijetim pana Dvoraka je oekdvan vyznamny narust prodejl automobill a sluzeb

v nasledujicim roce. Dulslednym pouzivanim nastaveného procesu pfijimani

zameéstnancl a dlouhodobou spolupraci se spolec¢nosti Profiles International a. s.

oCekdvad manazerka prodeje zdvojnasobeni prodejl v horizontu tfi let. Vybérovée

fizeni na prodejce by mélo probihat cca dvakréat ro¢né.

Vyhledové chysta vedouci investice do tréninku a kou¢ovani prodejci a sama by

se rada se svym tymem (kolegy, podfizenymi a nadfizenym) zuc€astnila hodnoceni

360°a naslednym kou ¢ovanim, aby ziskala zpétnou vazbu na svlj management a

mohla pomoci cileného koucinku rozvijet potfebné oblasti a maximalizovat tak

vykon svého tymu i z této stranky.
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Oc¢ekavanym prinosem je zvySeni obratu celé firmy v oblasti Libereckého kraje a
zafazeni spolecnosti na predni misto mezi dealery automobilu této znacky v celé

Ceské republice.
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Zaver

Stale vice firem si zaind uvédomovat vyznam kvalitniho lidského kapitalu. Snaha
zaméstnavat profesné zdatné, vzdélané, spolehlivé a poctivé pracovniky je cilem
kazdé organizace, nebot pravé Clovék — pracovnik je tim nejvétSim kapitalem,
ktery ma. Na ném zavisi do znacné miry jeji prosperita. Pokud organizace tento
fakt podceni, muze ocCekavat nejen nizké pracovni vykony a Castou fluktuaci
pracovnikd, ale takeé to, Ze nebude mit pfedpoklady obstat v tvrdém konkurenénim
prostfedi. Pro Ceskou republiku, ktera vstoupila do Evropské unie, tato skuteénost

plati obzvIast.

V soucasné dobé je nezbytné, aby se organizaci co nejcastéji povedlo pFijmout
toho praveho pracovnika hned napoprvé, nebot naklady fluktuace pracovnikud jsou
vysoké. Vénuje-li management firmy ¢&as vytvofeni systematickeého pfistupu
k pfijimani zaméstnancu, vyhne se tak do znacné miry ukvapenym rozhodnutim a

nakladnym chybam nejen pfi pfijimani nespravnych lidi.

Jedinym zpusobem, jak €init spravna rozhodnuti o pfijeti budoucich zaméstnancu,
je, podle mého nazoru, konzistentni pouzivani tfi fazi pfijimaciho procesu, mezi
které patfi za prvé prozkoumani Zivotopisa, referenci, praxe, za druhé pfijimaci

pohovor a v neposledni fadé vyuZziti assessment testl a Job-Match.

Velmi rozhodujici skuteénost je pfijmout spravneé lidi na spravna mista. K tomuto
faktu dopomaha jiz vyse zminény Job match (benchmark) — tedy vhodnost pro
danou pracovni pozici. Jde o velmi dulezZitou, ale méné zndmou a stale jeSté malo
vyuzZivanou metodu pro pfedvidani uspéchu na pracovni pozici. Pokud ten, kdo
ma na starosti pfijimani novych pracovnikl, bude dobfe znat pozadavky pozice a
zaroven silné a slabé stranky kandidata, muze tyto informace snadno vzajemné
porovnat. Dulezité je, zda a do jaké miry se bude profil kandidata shodovat

s profilem pracovni pozice.
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Jako pomoc pfi tvorbé benchmarku slouzi dotaznik vyplnény manazerkou
(vedouci prodeje) a predevsSim vlastnosti a charakteristiky nejlepSich stavajicich
pracovnikl na dané pozici. Zde je velmi dulezité, aby tito nejlepSi zaméstnanci
skute¢né pracovali na stejné pozici. Vysledky dohromady tvofi profil pracovni

pozice.

Spolecnost Profiles International a. s. mi umoznila vyuzit vySe zminéné nastroje
pfi FeSeni pripadové studie pro vybér nejvhodnéjSich prodejcd automobild.
Soucasti pfipadové studie je rozbor modelu pracovni pozice, rozbor vyplnénych
testa tfi kandidati, ktefi se po prvnim kole vybérového fFizeni zdali byt témi
nejvhodnéjsimi. Z téchto uchazell jsem na zakladé daného assessment testu
(The ProfileXT, spolu s Job-Match) vybrala budouciho zaméstnance (prodejce
automobil), jehoz profil osobnosti se nejlépe shodoval s profilem pracovni pozice.
Samoziejmosti je zhodnoceni, pro¢ praveé tento kandidat, je tim nejvhodnéjSim na
pozici prodejce. Dale navrhuji doplfiujici otazky pro pohovor s nim. Tyto otazky
jsou zaméfeny na problematické oblasti, ve kterych se odliSuje jeho profil
s profilem pozice prodejce automobild. V této Casti je také doporucen zpusob
vedeni zaméstnance. Zavér praktické ¢asti je vénovan zhodnoceni celé pfipadové

studie.

Jelikoz jsem méla moZnost seznamit se blize s problematikou assessment testu,
rozhodné tyto nastroje doporuduji vyuzit pfi vybéru budoucich zaméstnancu, ale i
pfi hodnoceni, rozvoji a vedeni pracovniku. Tato moZnost pfinasi neocenitelnou
pomoc pfi ureni, pro¢ jsou nékteri lidé uspésSni na dané pozici, a nikoliv na jiné.
S vyuzitim téchto nastroji mizZe mit management spolecnosti jistotu, Ze najima a
umistuje lidi jen na ty pozice, které jsou pro né vhodné. Vysledkem bude
jednoznacné spokojengjsi a produktivngjsi tym. Samotny test ovSem nevybere
kandidata na danou pozici. Rozhodnuti zistava na vedoucim pracovnikovi a na
vedeni spole¢nosti. Nasbirané informace ale pomohou vytvofit lepSi nahled na

danou problematiku.
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Nezanedbatelnym faktem je, Ze nastroje Profiles International a. s. pouZité v této
diplomové praci jsou psychometricky spolehlivé, ke kazdému z nich je k dispozici
podrobna dokumentace dokladajici jeho validitu a reliabilitu. Pfevod testd na
Ceské prostiedi, tzv. lokalizace, probéhl v souladu s naro€nymi mezinarodnimi

pravidly pro pfevod testu.

Za jedinou menSi nevyhodu, kterou spatfuji u assessment testu, je jejich finanéni
naro¢nost. Na druhou stranu jsem pfi spolupraci se spolecnosti Profiles zjistila, ze
penize investované do téchto testl se rozhodné vyplati. Navratnost této investice
je, pro kazdou spole¢nost, ktera vybere jen toho nejvhodnéjSiho zaméstnance,
velmi velka v porovnani s naklady na fluktuaci a nespokojenost zaméstnancu pfi
Spatné volbé kandidata pro danou pozici. Manazertm, ktefi pfijimaji zaméstnance,
bych doporucila vyuzit jediné assessment testy specializovanych spole¢nosti na
tyto nastroje, jelikoZz ne vSechny testy jsou validni a lokalizované na &eské

prostredi.

Na zavér bych dodala, Ze psychometricky test by mél pfispivat k rozhodnuti o
pfijeti nového pracovnika pfiblizné z jedné tretiny. Zbyvajici dvé tretiny tvofi
kvalifikace spolu s referencemi a pfijimaci pohovor. Management by mél vzdy
dasledné uplatrfiovat vSechny tyto souc€asti pfijimaciho procesu. Pfestoze interview
bude hrat vzdy svou duleZitou roli, doplni-li jej vedouci pracovnik, ktery pfijima
zaméstnance, dalSimi zdroji informaci, snizi riziko, Ze se pfi rozhodovani bude fidit
jen prvnim dojmem, intuitivnimi pocity, vzhledem kandidata nebo jeho talentem

obstat pfi pohovoru.
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