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Uvod

Pro uspésnou spolecnost je personalni prace velmi dilezitym aspektem a je nutné, aby se
firemni a persondlni strategie propojily. Pfi nespravném vybéru lidi podnik ztraci
prosperitu a konkuren¢ni vyhodu, a proto je prace persondlniho oddéleni nemalou

soucasti celkového uspéchu. Sehnat kvalitni lidské zdroje je v dnesni dobé klicové.

V soucasnosti aplikace Assessment centra jiz neni nic neobvyklého. Diky jeji
komplexnosti se zvySuje pravdépodobnost spravné volby kandidata, a proto tuto metodu

vybérového tizeni voli ¢im dal vice firem.

Téma své bakalarské prace jsem si zdmérné vybrala s ohledem na svilij osobni zdjem
o personalni management ve spolecnosti Red Bull, kde m¢ oslovila kultura a fungovani
organizace. V roce 2019 jsem se sama ucastnila jednoho AC jako uchaze¢, pfi vybéru na
misto Wings Team Member ve spole¢nosti Red Bull. Tato zkusenost ve mn¢ probudila
zajem o zminénou metodu a jeji uplatiiovani. Nyni se hlasim na pozici HR Matador. Tato
funkce zahrnuje organizaci dalSich Assessment center pro nasledujici kandidatky a také
podil na vyhodnocovéni vybéru. Proto si myslim, Ze veskeré ziskané informace o této

problematice uplatnim v praxi.

V praktické casti se zaméfim na charakteristiku spole¢nosti Red Bull, popis prubéhu AC
pfi vybéru zaméstnancli na pozici obchodniho zastupce, a ptedevsim analyzu odpovédi
ziskanych v rozhovoru, ktery jsem vedla s pracovniky personalniho oddéleni. Mym
zdjmem je sledovat tuto problematiku v praxi. Cilem prace je analyza praxe provadéni
Assessment centra vybranou spole¢nosti a navrhnout opatieni pro dalsi aplikace této

metody, které povedou ke zvySeni efektivnosti pouzivané techniky.
,,Red Bull Vam dava kriiidla!*

slogan spole¢nosti Red Bull GmbH



1 Rizeni lidskych zdroji

Cokoliv, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizaci, miizeme povazovat za
tizeni lidskych zdroji neboli persondlni management. Tento pojem je nutné si definovat,
jelikoz metoda Assessment centrum je soucasti pravé personalniho managementu, kde

slouzi k vybéru vhodnych kandidatt.

Dle Armstronga (2015) je fizeni lidskych zdroji definovano jako ,,strategicky,
integrovany a uceleny pfistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich
v organizacich.“ 5 cili persondlniho managementu jsou dle Armstronga (2015) podpora
plnéni strategickych cilli spolecnosti, ptispivani k rozvijeni kultury k dosazeni vysokého
vykonu, zabezpeceni talentovanych, kvalifikovanych a oddanych pracovniki, vytvoteni
pozitivnich pracovnich vztahti, vznik divéry mezi managementem zaméstnanci

a poslednim cilem je podpora uplatnéni etického ptistupu k tizeni lidi.

1.1 Personalni management

Na kazdého zaméstnance ma urcity vliv Human Resources Managament (HRM) neboli
management lidskych zdroji. Pod timto pojmem si miZeme piedstavit také persondlni

managament, ktery ma podstatny vliv na celkové fungovani spole¢nosti.

Nejprve si charakterizujme zaméstnanecky cyklus. Jedna se o sled jednotlivych etap,
které¢ museji zaméstnanci absolvovat na kazdé pracovni pozici. Zaméstnanecky cyklus
ma 10 fazi, jde o nabor, vybér, uvedeni, vzdélavani, osobni ohodnoceni, odménovani,

disciplinu, planovani kariéry, povySovani a ukonceni (Dédina & Odchézel, 2007).

Dle Dédiny a Odchézela je management lidskych zdroji rozsahlejsi vyraz a zahrnuje
oproti persondlnimu managementu také komunikaci se zaméstnanci, skupinové
vyjednavani, zmény v organizaci, bezpecnost, ochranu zdravi a socialni sluzby. Proto je
persondlni management chapan jen jako specializovand manaZerska funkce, kde dany

manazer zodpovida za fizeni zaméstnaneckého cyklu.

1.2 Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci

Vyhledat vhodné zaméstnance, které organizace potiebuje, je velmi obtizné a takeé

nakladné. Je potieba si predem stanovit, jaké mnozstvi lidskych zdrojii je potieba, jaké



znalosti, dovednosti a schopnosti musi zaméstnanec mit, tzn. vytvofit analyzu personalni
situace v podniku (persondlni audit). Po stanoveni pozadavkli a ukonceni auditu se

prechazi k dalsimu kroku (Tausl Prochazkova a kolektiv, 2017).

Taus$l Prochazkova a kolektiv (2017, s. 240) rozd€luji proces ziskdvani a vybér

zaméstnanci na tfi jednoduché kroky:

1. definovani pozadavku,
2. ziskavani uchazecu,

3. vyber uchazecu.
Armstrong (2015, s. 273) tento proces rozsifuje na 10 krokd, které¢ jsou uvedeny nize:

definovani pozadavku
oslovovani uchazecii
vyFizovani zZadosti uchazeci
vedeni pohovorii s uchazeci
testovani uchazecu
posuzovani uchazecu
ziskavani referenci

kontrolovani Zadosti uchazeci

ASEES I RS S e N

potvrzeni nabidky zaméstnani

10. sledovani nového zaméstnance

Definovani pozadavku je prvnim krokem k spravné volbé zaméstnance. Tausl,
Prochazkové a kolektiv (2017) uvadi, ze pozadavky vychdzeji z persondlniho planu
a personalni oddéleni vytvofi popis konkrétniho mista —job profile. Ten zahrnuje vSechny
potfebné informace jako napf. pracovni povinnosti, pozadované vzd€lani, mzdové
ohodnoceni atd. Uvadi dale 5bodi, dle kterych miize byt sestavena specifikace
pozadavkd. Témi jsou odborné schopnosti, pozadavky na chovani a postoje, odborna

piiprava a vycvik, zkuSenosti, zvlastni poZadavky.

1.3 Metody vybéru zaméstnanci

Jakou zvolit metodu pifi vybéru zaméstnanci? Tato otdzka je jist¢ pro mnohé
zaméstnavatele zcela zasadni. Jak z hlediska finan¢ni, tak ¢asové naroc¢nosti je dilezité

zvolit nejvhodnéjsi metodu vybéru, aby byl cely proces kvalitn€ a rychle provedeny.
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Prvnim krokem, jak jsme se jiz docetli, je definovani pozadavku, pak vyvstdva otazka,
zda budeme na pozici vyuzivat vnitini lidské zdroje, tj. soucasné zaméstnance
spolecnosti, nebo zda budeme hledat ve vnéjSim prostiedi (trh prace). Tady je dulezité,
na jakou pracovni pozici hledame kandidaty. Muzeme vyuzit sluzeb uUradu prace,
persondlnich agentur anebo miizeme zvefejnit inzerat s pracovni nabidkou, at' jiz
v novinach, ¢asopisech ¢i na internetovém pracovnim portalu. Je rovnéz mozné zamefit
se na absolventy pozadovanych vysokych nebo vyssich odbornych skol. Vétsiho tispéchu

organizace pravdépodobn¢ dosdhne kombinaci vice z vySe zminénich zptsobt.

Armstrong (2015) uvadi dotazniky, pohovory a reference jako soucast tzv. ,.klasického
tria® metod vybéru. Dal$imi pfidatnymi metodami jsou vyberové testy a Assessment
centra. Vybérové metody jsou dle Bélohlavka (Pechova & Siova, 2016) rozdéleny

nasledujicim zptisobem:

1. exploracni (testy, dotazniky, situacni metody)

2. popisné (analyza zivotopisu)
Pohovory / interview

Jednou z nejcastéji vyuZzivanych metod vybéru je pohovor. Individudlni pohovor je
diskuze mezi 4 o¢ima, kde je cilem ziskat takové informace, aby tazatel mohl pfedpovédét
budouci vykon uchazece a provedl kone¢né rozhodnuti o vybéru nejvice se hodiciho
uchazece. Na rozdil od pohovoru pied panelem, kde je vice tazatelii a jeden uchazec,
nabizi individudlni pohovor navazani uzSiho kontaktu mezi zi¢astnénymi a snazsi ziskani

potiebnych informaci (Armstrong, 2015).

Armstrong (2015) déli rozhovory na dva typy. Prvnim z nich je strukturovany rozhovor,
kde jsou otazky ptfedem dany a kazdy uchaze¢ odpovida na stejné dotazy a otazky pouze
doplilyji informace zjisténé z Zivotopisu. Druhym typem je nestrukturovany rozhovor,
ktery je v podstaté diskuzi, kde se tazatel ptd na nahodilé a nespecifické otazky, bez

konkrétniho cile. Tento typ neni pfiliS Casty.

Pechové a SiSova (2016) zmiiiuji tfi jevy, které rozhovory zkresluji. Jde o stereotypy,
protoze subjektivni pfedstavy vhodného kandidata se mohou objektivné lisit od predem
sestavenému profilu. Déle velmi zaleZi na tom, jak tazatel pfistupuje k dotazovanému.
Pokud zacatek pohovoru zplisobi kladné ptijeti uchazece, jsou tazatelem kladeny otazky,

na které lze ocekavat kladné informace a naopak.

10



Biografické udaje

Pouziti biografickych udaji vychdzi pfedevsim z analyzy zivotopisu. VétSina podnikt
vyzaduje Zivotopis strukturovany, ktery je piehledny a logicky uspotfaddany. Dale existuji
zivotopisy volné a polostrukturované. Mnoho autort poklada biografické udaje za nejvice

validni nastroj vybéru (Pechova & Sisova, 2016).
Vybérové testy

Pro ovéfeni vzdé€lani, znalosti, dovednosti, inteligence a osobni charakteristiky jsou
vyuzivany vybérové testy neboli testy pracovni zpusobilosti. Jde o psychometrické testy,
v nichZ se méfi rizné psychické jevy. Vyuziva se systematickych a standardizovanych

postupt, které pomahaji analyzovat jednotlivé kandidaty (Armstrong, 2015).

Prvnim ztestl je test osobnosti. Pro tyto testy je dllezité, aby byly zpracovany
profesionalné a specializovanou osobou — psychologem nebo agenturou. Cilem je
analyzovat osobnost uchazece a pokusit se urcit chovani na ur¢ité pracovni pozici
(Armstrong, 2015). Kocianova (2010) uvadi, ze se obvykle vychazi z tzv. Big 5~Modelu:

extroverze, neurotismus, snasenlivost, svédomitost a otevienost vici zkuSenostem.

Testy schopnosti neboli vykonové testy porovndvaji podle stanovenych norem
schopnosti uchazece s primérem. Tykaji se ovéfovani paméti, pozornosti, inteligence,
tvofivosti nebo technického mysleni (Kocianova, 2010). Dle Armstronga (2015) jsou

testy rozdéleny do 4 skupin:

1. verbélni schopnosti — pochopeni, interpretovani a vyvozeni zavérti z mluveného
nebo pisemného projevu

2. numerické schopnosti — pochopeni, interpretovani a vyvozeni zavéra z ¢iselnych
udaju

3. prostorové schopnosti — pochopeni a interpretovani prostorovych vztahli mezi
objekty

4. mechanické schopnosti — porozuméni béznym fyzikalnim zédkontim, jako je

plsobeni sily nebo fungovani paky
Reference

Béhem zavérecné faze vyberového fizeni se Casto vyuziva referenci — informaci od

piedchozich ¢i soucasnych zaméstnavatelii. Reference pomahaji k ovéteni pravdivosti

11



Gidajtl, které o sobé& uchazed uvadi (Pechova & SiSova, 2016) nebo k ziskani zcela novych
informaci, napt. o vztazich uchazece s kolegy na byvalém pracovisti. Kocidnova (2010)
povazuje pisemné reference za spolehlivéjsi nez ustni, avSak nevyhodou této metody
muze byt nezadouci vypovidaci hodnota. Jako feSeni zde uvadi zavedeni strukturované¢ho
dotazniku k referencim, ktery by obsahoval pozadované otazky hodici se k dané pracovni

pozici.
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2 Charakteristika Assessment centra

Druhé kapitola se jiz konkrétné¢ vénuje charakteristice zakladnich metod Assessment
centra. Je zde zminéna historie a popsana struktura a pifiprava samotného AC spolu

s moznymi vystupy.

2.1 Vymezeni pojmu ,,Assessment centre*

Nazev Assessment centre/center je pojem anglického/amerického ptivodu. Zpravidla se
do ceStiny nepieklada cely, prekladd se jen jeho druhd ¢ast, a tim nam vznikne
Assessment centrum. Doslovny nazev je hodnotici stiedisko (Montag, 2002), ale s tim se
setkame jen zfidka. Velmi rozSifena je ovSem zkratka AC, ktera se pouziva témer

celosvétové. (Pechova & Sisova, 2016)

Jednotnou definici pro tento pojem nenajdeme. Z niZze vypsanych definic vSak miZeme
fici, Zze se jedna o metodu vybéru, komplexniho hodnoceni a porovnavéani osobnostnich
a profesnich kvalit uchazect o predem uréené pracovni misto nebo rozvoj pracovniki

v organizaci. Vystup z AC sestavuji vySkoleni hodnotitelé neboli pozorovatelé.

O Assessment centru muZeme hovofit v pfipad€ obsazovani volné pracovni pozice
vhodnym kandidatem, dale pfi identifikaci vzdélavacich potieb, (v tomto piipadé se
pouzivéa nazev ,,Development centrum*) anebo rovnéz v ptipade, kdy podnik pottebuje
zvolit zaméstnance, ktefi museji odejit z divodu snizovani poctu lidskych zdroji

(Kyrianova, 2003).

Pechova a Siova (2016) uvadéji, ze AC je standardizovany podet riznych ukolt, které
se provadéji ve skupiné a slouZzi jako podklad pro hodnoceni jednotlived. Definuji AC
také jako proces zkouSeni jedincil pfi simulaci situaci, které mohou béZn¢ nastat v dané
pozici.

Montag (2002, s. 9) se k AC vyjadtil nasledovné: ,,AC neni samostatnou metodou, nybrz
souhrnem metod, které se bezné pouzivaji v persondlné — psychologické praxi, jedna se
tedy presnéji o jakousi ,,metodu metod* nebo , metametodu‘ ci ,,zpiisob posuzovani

“ i«

urcitych charakteristik “.
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2.2 Historie a vyvoj

Pocatky Assessment centra miizeme hledat ve vybéru distojnikti a vojaki do némecké
armady po podepséani Versaillské smlouvy roku 1919. V Némecku se typ vybéru videt,
ve kterém muzeme najit pocatky AC, nezménil do poloviny padesatych let minulého
stoleti. Stejné jako dnesni forma AC, 1 tehdy zde byla komise-pozorovatelé. Tehdy byla
sloZzena ze stalych ¢lenti zkusebni komise, z nékolika psychologii (ze dvou distojnikil)
a z psychiatra. Cely proces trval 3 dny a obsahoval nékolik riznych metod a testl, napf.
analyzu Zivotopisu, analyzu vyjadfovani, psychologickou analyzu nebo zkousku
kompetence, coz byl vrchol celé zkousky, kdy vybrany diistojnik dostal na povel skupinu
vojakt, kteti pod jeho velenim museli splnit zadany ukol. Poslednim krokem byl
zaveérecny test, kterym se ¢lenové komise pouze ujistovali, zda jsou veskeré informace

dostacujici a ktery jim mé&l pomoct v zavéreéném vyhodnoceni (Pechova & Sisova, 2016).

Jak ovSem uvadi Kyridnova (2003), pfedchiidce této metody mizeme nalézt i mnohem
diive, a to ve starovékém Rimé, kde Ceasar kladl diiraz na vybér vojéki do své mocné
armady. K povySovani vojakil vyuzival psychického natlaku, kdy posuzoval zblednuti ¢i
zrudnuti vojaki poté, co na né zakiiel. Dale Kyridnova zmifluje narocné literarni

zkousky ¢inskych studentl za vlady dynastie Ming.

Pechova a Sisova (2016) uvadgji, ze predchiidce AC miizeme najit i u britské spole¢nosti
Royal Air Force, kde byla pii vybéru pilotl bylo vyuzivana kombinace psychologickych
testll a situacnich metod. Piloti absolvovali situacni skupinové testy, probihaly zde
diskuze a na zdklad¢ tohoto procesu vznikly tzn. War Office Selection Boards (WOSB).
Cilem WOBS bylo upevnit mordlku v armad€ a také zajistit dostatek vedoucich
pracovnikil béhem krizového obdobi valky. Takovych vybérovych fizeni prob&hlo za
3 roky vice nez 100 000. Proces trval vétSinou 3-4 dny, skupina uchazeci byla
hodnotitelskym sborem rozdélena do osmi skupin, ve kterych byli tc¢astnici testovani ve
3 fazich. Prvni a posledni faze zahrnovaly skupinové testy a prostfedni individualni
rozhovory a osobnostni testy. Pozorovatelé a hodnotitelé byli v této situaci prezident
ajeho zastupce, major, tfi kapitani — zastupci ,,persondlnich velitela“, psycholog,
psychiatr a nakonec tfi nebo Ctyfi vojaci, ktefi zadavali pisemné testy a sestavovali
osobnostni profily. Casem se dostaly WOBS i do civilni oblasti, kde se vyuzival nazev

Civil Service Selection Boards (CSSB).
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Prace psychologt, kteii se zabyvali psychometrickymi metodami béhem vybérového
fizeni, existovala v USA jiz vroce 1924, ale profesor Harvardské university Henry
Alexander Murray, kterému je pojem ,,Assessment centrum‘ pfipisovan, ho poprvé

zminil v roce 1938 (Kyrianova, 2003).

Prvni védecka aplikace AC v primyslové praxi probchla vletech 1956 az 1966
v americké spolecnosti AT & T (telefonni a telegrafni spole¢nost), kterd pro dlouhodobou
veédeckou studii Management Progress Study (MPS) provedla vyzkum s 422 Ucastniky
z 6 riznych podniki. Na zaklad¢ analyzy vzniklo 8 faktor, které maji podstatny vliv na
uspéch v povolani. Je to celoplosna efektivita, zavislost, administrativni schopnost,
kontrola emoci, intelekt, motivace orientovana na praci, pasivita a posledni vné&jsi

kritérium, plat uéastnika (Pechova & Sisova, 2016).

Spole¢nost AT & T zacala roku 1958 pouzivat metodu AC také pro nevédecké ucely, kdy
bylo cilem ziskat pfedev§im zaméstnance stfedniho managementu a koncem Sedesatych
let i zaméstnance vyss§iho managementu. V této dobé se zvySovalo i spektrum vyuziti,
AC byla aplikovana napt. ke zjisténi potencialu, ke stanoveni pozadavku tréninku nebo
rozvoji osobnosti. Také zde méla metoda AC mnoho odptircti z divodu velké Casové
a metodické ndrocnosti, Sirokého tymu hodnotitelti a velké nakladnosti (Pechova &
Sisova, 2016).

V Ceské republice se metoda zacala rozifovat az po revoluénim roce 1989 s p¥ichodem

zahrani¢nich firem na pracovni trh.

2.3 Charakteristické znaky AC

AC je komplexni proces pro vybér zaméstnanct a jeho hlavnim rysem je vicendsobné
hodnoceni. Pechova a SiSovad (2016) uvadéji nasledujici spoleéné charakteristiky

Assessment center.

e AC je skupinova akce ve formé semindie, které se Ucastni zpravidla 6 az 12
kandidata.

e V AC se vyuziva rtiznorodych metod o riizné naro¢nosti.

e Porovnava se stanoveny profil zaméstnance s individudlnim profilem uchazece.

e Kazdy ucastnik je hodnocen alespoii jednou, a to vice pozorovateli (hodnotiteli).
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e Pozorovatelé musi projit Skolenim ohledné pozorovani, hodnoceni a hodnoti
podle sdéleného zadouciho profilu.
e Vysledek a doporuceni jednotlivych kandidatl se stanovuje po hromadné diskuzi

hodnotitelu.

2.4 Druhy AC

Vaculik (2010) rozdéluje AC na 3 zékladni druhy:

e selection/promotion Assessment center — slouzi k vybéru zaméstnanct nebo jejich

povySovani
e diagnostic Assessment center — slouZzi k diagnostice dovednosti nebo schopnosti

e developmental Assessment center — slouzi k rozvoji dovednosti dilezitych pro
pracovni pozici

Tento styl pojeti je presny, nebot’ kazdy jednotlivy typ se 1isi v pouziti a usporadani

jednotlivych prvki, které jej tvofi. K posouzeni kandidéta slouzi vybérova a diagnosticka

AC, na zéklad¢ tohoto posouzeni uskutecni personalni oddé€leni rozhodnuti (vybér,

povyseni, propusténi apod.), zatimco rozvojova Assessment centra slouZzi jako tréninkova

intervence a jsou uréeny primarné k rozvoji (Vaculik, 2010).
Podle Woodruffa (2003) se déli AC na:

e externi

e interni
Externi forma slouZi hlavné jako naborovy néstroj novych lidi, zatimco interni forma je

pfedevsim vyuZivana pro rozvoj zameéstnancti nebo pro kariérni rist v rdmci spolecnosti.

2.5 Struktura Assessment centra

Dle Montaga (Pechova & SiSova, 2016) se proces AC rozdéluje na 5 fazi:
e faze rozhodovani
o faze ptipravy
e realizacni faze

e vyhodnoceni zjisténych informaci
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e zpétna vazba ucastnikim
2.5.1 Faze rozhodovani

Z4sadni rozhodnuti firmy, zda viibec AC realizovat, zda se vyplati a poptipad¢ zda si ho
zrealizuje sama anebo zda si najme externi spole¢nost zabyvajici se organizovanim
Assessment center, je prvni krok celého procesu. VSe zavisi na konkrétni hledané pozici,
zda je Assessment centrum na misté anebo zda bude casove i finanéné jednodussi zvolit
n¢jakou jinou formu vybérového fizeni. Pro pozice jako je manazer nebo obchodni
zastupce se AC jevi jako pfinosnd metoda, ovSem existuji i pracovni pozice, u kterych je
AC zbytecné. V pfipadé, Ze si firma nezvoli externiho dodavatele, ale rozhodne se vse
zatidit svymi internimi zdroji, je dulezité, aby byl v organizaci zaméstnan kvalifikovany
psycholog, ktery bude schopen realizovat a vyhodnocovat budouci AC. Pokud tomu tak
neni, je vhodné aspoi na prvnich par center vyuzit sluzeb externiho dodavatele (Pechova

& Sisova, 2016).

2.5.2 Faze pripravy

Pokud se firma rozhodne pro metodu Assessment centrum, zac¢ind piipravna faze, pfi
které¢ vznika spousta otazek. Jaké vyuzijeme prostory, jak dlouhé AC bude, jaky bude
program? Co se ty¢e ¢asoveé horizontu, Kyrianova (2003) tvrdi, Ze ideélni délka celého
AC by neméla pfesdhnout klasickou pracovni dobu, tj. 8 hodin. Po 8 hodinach jsou
unaveni jak kandidati, tak hodnotitelé. Ti ale potiebu;ji jesté prostor (1-2 hodiny podle
mnozstvi ucastnikil a riznorodosti ndzord na n€) pro hodnocenti, a to znamena, ze celkova

doba pro hodnotitele by méla byt maximélné 10 hodin.

Vaculik (2010) uvadi jako prvni krok ptipravné faze tzv. analyzu pracovni pozice. Jedna
se o soubor pozadavkll na vzdélani, praxi, dovednosti, znalosti a osobnostni vlastnosti,
které by mél uspéSny kandidat spliiovat (Kyrianova & Gruber, 2006). Je dilezité si
pfedem jasn¢ urcit, jakého hleddme kandidéta, na jakou pozici, pro jakou spolecnost
a jaké pozadavky na né&j budou v budoucnu kladeny. Kocianova (2010) uvadi nasledujici

hodnotici kritéria:

e vedeni spolupracovnikii napt. schopnost komunikace, pfesvédcivost, schopnost

prosazeni, motivace atd.
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e zpusobilost plnit tkoly spojené s vedenim podniku, napf. ekonomicky piehled,
pochopeni komplexnich hospodaiskych souvislosti, schopnost plénovat,
rozhodovat, kontrolovat a organizovat

e pochopeni systému fizeni a jeho prostiedi ve firmé na zaklad¢ znalosti o firmé,
ekonomické cile a tcely firmy

e ochota a pfipravenost k dalSimu uceni a vyvoji osobnosti

Analyza pracovni pozice je také dulezitd pro ureni metod / kompetenci, které budou
vyuzity v Assessment centru. Pfedev§im jde o typ a rozsah téchto metod. Existuji dvé
mozné podoby dotazovani za G€elem analyzy pracovni pozice — rozhovor nebo pisemné

dotazovani, kde se muzeme zaméfit na

a) udalosti, které jiz prob&hly
b) aktualni déni

¢) ptimé dotazovani osoby (Vaculik, 2010)

Dalsim krokem je volba prostoru, kde se bude dané Assessment centrum konat. Pechova
a SiSova (2016) uvadgji, e existuji indoor a outdoor AC, s tim, Ze indoorova jsou
vyuzivana castéji. Je potieba zajistit dostatecné velkou mistnost, kde bude probihat
vétsina ukold, ale také je dllezitd mensi mistnost na individualni rozhovory s kandidaty.
Je rovnéZ nutné obstarat veSkery material a pomicky, které budou potfeba, napf. pro
psychodiagnostiku. Nesmi se zapomenout na piipravu stravovaci mistnosti, kde bude

pfipravené obcerstveni jak pro G€astniky, tak pro hodnotitele.

Nasledné musime zvolit zplisob, kterym vybereme a oslovime kandidaty. Zvolit miZeme
jeden ze zplisobl metod vybéru zaméstnancli zminénych v kapitole 1.3. Obecné plati, Ze
¢im naro¢néjsi je vybér a ¢im vys$i je postaveni, tim méné kandidatd by mélo AC
hodnotit, aby posuzovatelé méli prostor pro pozorovani vSech ucastnikli. Nejcastéji se

jedna o 8-12 kandidat (Pechova & Sisova, 2016).

2.5.3 Realizace

Vyvrcholenim veskerych ptiprav je samotnd realizace Assessment centra, kde se ukaze,
jak kvalitné byla provedena faze ptipravy. Diilezité pro hodnotitele je zapamatovat si, kdo

je kdo. Kyrianova a Gruber (2006) uvadeji 3 zplisoby zaznamenani:
1. zakresleni pozic
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2. nakresleni karikatur

3. zadznam typu ,,pamatuji si dan¢ho kandidata podle ...

Je podstatné, aby méli pozorovatelé piehled, ke komu se které informace vztahuji. Miizou
si zvolit kombinaci vySe zminénych moZznosti.

Montag (2002) tvrdi, Ze realizacni faze je paradoxné z casového hlediska nejkratsi fazi
hledané pracovni pozice. Aspekty, které¢ se nemuseji vzdy shodovat, jsou kompetence,

pouzité metody, poéet u¢astnikil nebo hodnotitelti (Pechova & Sisova, 2016).

Faktor, ktery pravdépodobné ovlivni vnimani celého AC zpohledu uchazecu, je
atmosféra. Je jisté, ze zpocatku bude v mistnosti vladnout nervozita, ale cilem manazera
a personalisty je nervozitu obratit v uvolnénou a piijemnou atmosféru (Kyridnova

& Gruber, 2006).

Dalsim dilezitym faktorem je dle Hronika (2007) idedlni prostfedi, které neodvadi
pozornost jak uchazecu, tak pozorovatelii. Soustfedénost je nezbytné u obou skupin. Dale
uvadi, Ze je nutné si predem stanovit velikost skupiny posuzovanych (idedlni je péti az
dvandcti c¢lennd skupina), dobu trvani (bézné trvani AC je jeden den, mohou byt
1 zkracend tzn. screeningova Assessment centra, kterd trvaji 4 az 9 hodin anebo také AC,
ktera probihaji 2 aZ 3 dny), personalni obsazeni (manazeti, hodnotitelé, psycholog,
moderator) a také programové a technické vybaveni (rezervace mistnosti, obCerstveni,

PC nebo Casovy rozpis celého programu).

Kazdé AC je unikatni, ale program miZeme zobecnit nasledovné. Samotné AC vétSinou
zahajuje moderator, ktery ptedstavi spolecnost, jednotlivé hodnotitele, kandidaty,
vysvétli ucel a pro¢ se AC kond, a detailné popiSe pracovni pozici. Pro uchazece je vhodné
si pfipravit par vét na piedstaveni, co je charakterizuje, odkud pochazeji a proc se rozhodli
zOCastnit pravé daného vyberového fizeni. Uchaze¢ by mél projevit respekt k ostatnim
kandidatim a poslechnout si 1 jejich predstaveni a chovat se k nim slusné¢ (Pechova

& Sisova, 2016).

Poté mlZe nasledovat tzn. warm-up aktivita (rozehfivaci technika), ktera by méla
kandidatim pomoct se uvolnit a szit se situaci AC, dale je prostor pro vykonové testy,
protoze uchazeci jest€ nejsou unaveni, a pak nasleduje prestavka na ob&d. Po obéd¢ se
sttidaji razné techniky, které jsou podrobné popsany ve tieti kapitole. Metody by se mély
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obmeénovat podle svého zaméteni (napiiklad po hrani roli miize nasledovat diagnosticky

blok), aby se 1épe udrzela pozornost ucastniki (Kyridnova, 2003).

2.5.4 Vyhodnoceni zjiSténych informaci

Celou realizaci AC uzavira porada hodnotiteli a naslednd zpétna vazba ucastnikiim.
je jednotny nazor vSech posuzovatelii na kazdého kandidata zvIast. V této fazi se miize
rozhodnout, které kandidaty rovnou zamitneme anebo u kterych budou dualezité vysledky

psychodiagnostickych testt.
Existuji zékladni body, které by méla spliiovat vyhodnoceni a néslednd zpétna vazba:

e zpracovat vysledky do obsahové validni zpravy
e spravné¢ nacasovat doruceni zpétné vazby
e dorucit vysledky divéryhodnou cestou

e poskytnout zpétnou vazbu osobou, které kandidati davétuji (Vaculik, 2010)

2.5.5 Zpétna vazba ucastnikim

Zpétna vazba jiZ neni soucasti vybérového fizeni, a proto je na firmé&, zda ji ucastnikiim
poskytne. Mnoho firem neni ochotno sdé¢lit ti€astnikovi, jak byl vidén, jaké je jeho
hodnoceni s vyuzitim psychodiagnostiky nebo jak ptsobil v pribéhu AC, ptitom by pro
n¢j mohly byt takové informace pfinosem do budoucna. VEtSinou se neposkytuje zpétna
vazba ucastnikim, ktefi neuspéli, coZ se miiZe jevit jako neetické, ale n€kteti jedinci o to
nemaji ani zajem (Pechova & Sisova, 2016).

Kyrianova (2003) uvadi, ze zpétna vazba by neméla byt podana pisemnou formou, nybrz
formou osobniho pohovoru, kde uchazeci sdéli povérena osoba pohled a divod finalniho
rozhodnuti. Pohovor by nemél trvat déle nez 20 minut, aby se ze zpétné vazby nestala

psychoterapie nebo poradenstvi. OvSem optimalni feSeni je tehdy, kdy si saim kandidat

zvoli formu poskytnuti zpétné vazby, aby nedoslo k nedorozumeéni.

2.6 Vystupy z Assessment centra

Pted celou realizaci AC je nutné si predem s personalistou stanovit, v jaké formé a podobé

ocekava vysledky a celkové zhodnoceni. To je nutné mit na paméti a formu tomuto

20



pozadavku pfizpisobit. Vystupy mohou mit nékolik podob. Kyridnova (2003) uvadi

grafickou, bodovou a ustni formu vystupu.

Je zvykem kazdému uchazeCi vytvofit pisemny vystup, ktery se lisi dle zaméfeni.

V nasledujici tabulce je stru¢ny piehled rtiznych typt vystupnich zprav.

Tab. 1: Typy vystupnich zprav

Typ vystupni zpravy

Popis zpravy

Zprava zamétena na metody

Popis vysledkt u kazdé metody jednotlivé

Zprava zamétena na slozky osobnosti

Popis osobnostnich charakteristik jedince

Zprava orientovana problémovée

Popis trovné jednotlivych kritérii

Narativni zprava

Popis osobnosti jedince bez zietele na

kritéria nebo pouzité metody

Zprava kombinovana

Kombinace prvki z problémovée
orientované zpravy a ze zpravy zaméiené

na metody

Zdroj: Pechova & Sisova (2016)
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3 Techniky vyuzZivané v Assessment centru

Jak jiz bylo zminéno vySe, Assessment centrum je komplexni metoda, ktera vyuziva

nékolika riznych metod, a tim zajiStuje souhrnny obraz o osobnosti a chovani

posuzované osoby.

Assessment centrum je vyjimecné pouzivanim modelovych situaci za uc¢elem hodnoceni
lidi. Na rozdil od ostatnich vybérovych metod je béhem AC mozné pozorovat pfimo

chovani a reakce uchazecli na danou situaci v praxi, nikoli jen mluvit o teoretickém

zvladnuti problému.

Kocianova (2010) rozliSuje metody na individualni, skupinové a psychodiagnostické.

Naésledujici tabulka ptehledné znézoriiuje konkrétni typy metod.

Tab. 2: Techniky Assessment centra

Individualni Skupinové Psychodiagnostické
Prezentace Tymové hry Vykonové testy
Ptipadova studie ManazZerske hry Osobnostni dotazniky
In-basket Ptipadova studie pro sk. Projektivni testy
Moralni dilema Skupinové diskuze Sociometrie

Sebehodnoceni

Razné vytvory

Hrani roli

Individualni rozhovor

Ukézky prace

Zkousky zruc¢nosti

Zdroj: Kocidnova (2010), zpracovano autorkou 2021

Kombinace zvolenych metod zavisi na typu pouzitého Assessment centra. Hodnotitelé

musi spravné zvolit modelové situace, aby odpovidaly analyze pracovni pozice. Nize je

uveden vycet n€kolika moznych technik, které jsou implementovany nejcastéji.
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3.1 Skupinové diskuze

Témet kazdé AC obsahuje skupinou diskuzi. Pfi této metod¢€ dostane skupina zadany tikol
nebo problém a cilem skupiny je dojit ke spravnému feseni. Velmi dobte Ize pozorovat

chovani jednotlivct pii praci a dale jejich vztahové kompetence (Vaculik, 2010).

Béhem skupinové diskuze byvaji ¢asto ptridéleny jednotlivym tucastnikiim urcité role.
K finélnimu vyhodnoceni ¢i doporuceni je nutna spoluprace celé skupiny, kde se odhali

komunikac¢ni schopnosti jednotlivych kandidatu.

3.2 Individualni prezentace

Velmi castou soucasti AC je také individudlni prezentace, kterd ukazuje schopnost
prezentovat, vysvétlovat ¢i obhajovat svilj ndzor. Témata prezentace se mohou velmi lisit,
zaleZi na zadavateli a pracovni pozici. Zadani mize byt logické, ale také absurdni, miize
byt ptedem zadano nebo sdéleno az pfi prichodu na vybérové tizeni. Kandidat vétSinou
dostane stru¢né téma a je jen na ném, jak s nim nalozi, jak pojme obsah ¢i podani. Lisit
se muze také publikum. Posuzovatel prezentuje bud’ pfed hodnotiteli nebo 1 pted
ostatnimi ucastniky AC. Pribéh prezentace mizZe byt ze strany posluchact aktivni ¢i
pasivni, hodnotitel¢ mohou do prezentace zasahovat riznymi otdzkami a pfipominkami,

nebo mohou jen pasivné poslouchat bez jakéhokoliv zdsahu (Kyridnova, 2003).

Pii prezentaci se posuzuje také komunikativnost ¢lovéka, schopnost ovlivnit druhé, udrzet

jejich pozornost a jasné predat dané informace.

3.3 Hrani roli

Hrani roli (t€Z se mizeme setkat s anglickym ptekladem ,,role playing*) je oblibena, Casto
vyuzivana technika AC. Podle Kyrianové (2003) je podstatou vytvoieni imaginarniho
svéta, ve kterém se posuzuje chovani, spoluprace a sebeprosazovani ti¢astnikli. Analyzuje
se zpusob, jakym uchazeci vyjednavaji a reaguji na pfifazené role. Posuzovana osoba
dostane pfed zacatkem informace, jakou bude hrat roli, s kym bude situaci predvadet
a o ¢em dana stimulacni situace bude. Kyridnova dale uvadi, Ze psycholog by m¢l mit
vzdy dohled nad vytvofenim situace a celd hra by méla byt fizena zkuSenym

moderatorem.
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Mezi nejcastéji vyuzivana témata patii pohovor s uchaze¢em o zaméstnani, rozhovor se
zaméstnancem, ktery ma slaby pracovni vykon, nebo jednadni s nespokojenym

zakaznikem (Arthur & Day, 2011).

3.4 Pripadova studie

Béhem piipadové studie se uchazec snazi vyftesit fiktivni ¢i realny pracovni problém. Pii
této metod¢ se pozoruje schopnost kandidata urcit spravny postup pii feSeni dané¢ho
problému ve stanoveném &ase. Resitel pracuje s pomérné velkym mnoZstvim informaci
a je dulezité, aby naSel rychlé a efektivni feSeni celé situace, coz vyZaduje porozumeéni
informacim, jejich analyzu a kvalifikaci a zvoleni nejvhodnéj$iho postupu (Vaculik,

2010).

Vétsinou neexistuje jednoznacné spravné feSeni, manazer posuzuje, jak by se kandidat
v dané situaci zachoval a zareagoval. Hodnoceni bude z tohoto diivodu kvalitativni. Na
konci ptipadové studie je vhodna prezentace nebo obhajoba postupu, aby byla moznost

doptat se na ditvody, proc¢ fesitel zvolil takové postupy (Kyrianova, 2003).

3.5 In-basket

Kyrianova (2003) uvadi, Ze In-basket je kombinace vicero technik. Konktrétné hrani roli,
ptipadové studie a testu. Tato metoda zjiStuje nebo rozviji organiza¢ni schopnosti
uchazece. Mzeme se setkat s ceskym prekladem ,,tfidéni doslé poSty*. Jedna se o situaci,
kdy kandidat obdrZzi popis nékolika tikolil a problémt a jeho tikolem je navrhnout priority
jednotlivych ukolti a rozttidit je. Kyrianova (2003) také tvrdi, Ze se jednd o velmi
uzitenou metodu, kde mizeme posoudit kandidatovy schopnosti pracovat s ¢asem,
stanovovat priority, organizovat, rozumny pfistup k praci a schopnost ur€it, co je dilezité.
Tyto vlastnosti jsou klicové pro vedouci manazery, ktefi se s témito problémy setkéavaji

denné.

3.6 Rozhovor

Montag (2002) neuvadi zavéreCny pohovor piimo jako jednu ztechnik, nybrz jako
nezbytnou soucast celého Assessment centra. Pro pofadatele je dilezité si predem

stanovit, kdo pohovor povede a jaka bude jeho struktura. Maji-li posuzovatelé predem
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vytipovano, jaci uchazeci by mohli byt ti nejlepsi, je vhodné pozvat na zavéreény pohovor

také potencidlniho nadfizeného (Kyrianova, 2003).

Pted zacatkem mé moderator za kol vysvétlit uchazeci pribéh a ucel rozhovoru. Cilem
je doplnéni chybéjicich informaci a poznatkli o uchazeci jako jsou napt. motivy, postoje,
nebo zjisténi schopnosti sebereflexe posuzovaného (Montag, 2002). Dale je doporuceno
vést rozhovor k ovéfeni moznosti nastupu nebo zjisténi platovych podminek. Vhodné je
vytvorit prostor na dotazy ze strany uchazece a pokud nebyly provéfeny informace ze

zivotopisu pred samotnym AC, tak zde je na to misto (Kyridnova, 2003).

3.7 Psychodiagnostické testy

U kazdého cloveéka se predpoklada, ze se u néj vyskytuje néjaka vlastnost alespon
v n¢jaké mirfe. Z toho ptredpokladu vychazeji psychodiagnostické testy, které jsou
navrzeny tak, aby danou miru zméfily vzhledem k ostatnim uchazec¢im. Métime
vlastnosti, které jsou soucasti kritérii pro obsazeni pracovniho mista, a podle toho budeme
volit typ testu. Testovat ale miizeme v podstaté stale stejnym testem, pokud si spravné
stanovime hranici piijatelnych vysledka vzhledem k dané pozici. Je jisté, ze budeme mit
jiné poZadavky na projektového manaZera oproti telefonnimu operatorovi (Kyridnova &

Gruber, 2000).
Kyridnova a Gruber (2006) rozlisuji 4 zdkladni zpiisoby diagnostiky:

e Psychodiagnosticky rozhovor — jsou véci, na které se uchazeCe miizeme
jednoduse zeptat a analyzovat, jakym stylem to fekl, co presné fekl, nebo jak se
u toho zachoval. Jedna o rozsitenou verzi klasického pohovoru, ktery mize vést
psycholog podle konkrétniho schématu a zamétuje se na osobnostni témata.

e Dlouhé¢ a vicefaktorové testy inteligence — tyto testy vyzaduji pro své pouZiti
dobré opodstatnéni a vyuzivaji se proto jen ziidka. V praxi se vyuzivaji kratsi
vSeobecné testy schopnosti orientace v problémech, které nejsou tak Casové
naro¢né a trvaji 20 az 30 minut maximalné. Ze schopnosti se nejcastéji testuje
schopnost zachazet s Cisly nebo pozornost.

e Dotazniky — jednd se o sérii otdzek, které ndm napomiizou k rozboru
kandidatovych vlastnosti. Dotaznik je v podstaté dlouhy ptedtistény rozhovor. Je

dilezité, aby dotaznik, stejné jako zbylé psychodiagnostické testy, vedl Skoleny
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psycholog, protoze soudit kandidatiiv budouci pracovni Uspéch jen na zakladé
vysledkll neni jednoduchd prace. Jednou z vyhod dotazniku je také vyplnéni
volného Casu, ktery uchaze¢im vznikne v momenté, kdy hodnotitelé diskutuji
napf. o jinych okolnostech.

spravném vyhodnoceni a provedeni ndm mohou poskytnout velmi komplexni,
podrobny a ptesny obraz o uchaze¢i. Diraz by zde mél byt kladen opét na

kvalifikovaného psychologa nebo psychodiagnostika.

26



4 Predstaveni spoleCnosti

Pro praktickou &ast své prace jsem si zvolila firmu RED BULL Ceska republika, s. r. o.
(dale jen ,,Red Bull*“ nebo ,,spole¢nost). Red Bull patii mezi nejvyznamnéjsi spolecnosti,
které se zabyvaji vyrobou a prodejem energetickych napoji a také souvisejicimi
reklamnimi ¢innostmi. Zakladni kapital spolecnosti je 20 100 000 K¢ a je splacen

spolecniky v plné vysi.

4.1 Obecna charakteristika spole¢nosti

Pravni forma: spolecnost s ru¢enim omezenim

Obchodni jméno: RED BULL Ceska republika, s. 1. 0.

Sidlo spole¢nosti: Nad Patankou 1980/10, Dejvice, 160 00 Praha
ICO: 25793829

DIC: CZ25793829

4.2 Vznik a historie spole¢nosti

Spole¢nost RED BULL Ceska republika spadd pod rakouskou spole¢nost Red Bull
GmbH, kterou zaloZil Dietrich Mateschitz (*¥1944) v roce 1984, se sidlem ve Fuschl am
See v Rakousku. Dietrich Mateschizt je podnikatel, ktery se inspiroval pii svych cestach
po asijském kontinentu thajskym népojem Krating Daeng. Tehdy hodné cestoval diky své
pozici obchodniho zéstupce firmy Unilever, kterd prodévala zubni pasty Blendax.
Vzhledem k ¢astym jet-lagiim (tj. nemoc zpusobena piekonanim vice ¢asovych pasem pfii
cestovani) a inav¢ si Mateschitz thajsky napoj oblibil natolik, Ze se rozhodl dat vypovéd’
ve firm¢ Unilever a zkusil své vlastni podnikani. Mateschitz kontaktoval drZitele licence
napoje Krating Daeng, Chalea Yoovidhya, ziskal od n¢j recepturu a domluvil se s nim,
ze zalozi firmu Red Bull GmbH a proniknou na evropsky trh. Oba partnefi dosud vlastni
49% podil spolecnost. Zbyla dvé procenta pienechali Yoovidhyovi synovi Chalermovi

a dohodli se, ze Mateschitz bude firmu ridit.
Pfidanim riznych komponentii a upravenim receptury vytvoftili idedlni kombinaci pro
zapadni konzumenty. Mateschitz ptidal népoji perlivost, coz thajskému vyrobku chybélo.

V soucasné dob¢ je ve spolecnosti zaméstnano 12 618 lidi ze 171 zemi po celém svéte.
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V Ceské republice ma spole¢nost Red Bull se sidlem v Praze zastoupeni od roku 1999.

4.3 Produkt spole¢nosti Red Bull

S ndstupem na trh a prvni prodanou plechovkou v roce 1987 v Rakousku vznikl
naprosto novy produkt a také unikatni marketingovy koncept. Zrodila se tehdy nova
kategorie napojii — energetické napoje. Od zalozeni spoleCnosti se prodavaji dva
zakladni druhy napoje, klasicky Red Bull Energy drink a varianta bez cukru Red Bull

Suger Free.

Néekolik let byl Red Bull Energy Drink jedinym zastupcem této nové kategorie, avSak
konkurence rychle zareagovala, pronikla na trh a zacala napoj napodobovat. Jednim

z hlavnich konkurentti je Coca Cola.

Obdobn¢ jako thajska verze Kraeting Dang, je energeticky napoj od Red Bullu funkénim
nealkoholickym népojem s obsahem taurinu a kofeinu. Detailni sloZeni plechovky je

zobrazeno v tabulce ¢. 3.

Tab. 3: VyZzivové udaje energetického drinku na 100 ml

Slozka MnoZzstvi
kofein 32 mg
taurin 0,4 %
kyselina pantothenova 2 mg
vitamin B6 2 mg
vitamin B12 2 ug
niacin 8 mg
cukry 11g
alpska voda 250 ml
celkem energicka hodnota 195 kJ / 46 kcal

Zdroj: Redbull.com, 2021
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Pro své konzumenty je pomocnikem napt. pii stresové zatézi, pti dlouhém cestovani
autem, po sportovni aktivité na dobiti energie nebo pifi dlouhém uceni pro studenty. Pro
milovniky kavy mutze byt tento chlazeny napoj vhodnou alternativou pro doplnéni
energie v 1été. Na obrazku ¢. 1 mizeme vidét dva hlavni produkty ve své jedinecné

plechovce s obsahem 250 ml.

Obr. 1: Hlavni produkty spole¢nosti

Zdroj: Redbull.com, 2021

Cenové rozpéti prodejni ceny jedné plechovky Red Bullu se pohybuje od 25 K¢ do 70
K¢&. Vyssi cenu najdeme na Cerpacich stanicich, v barech v centru mésta, nizni naopak
v supermarketech ¢i maloobchod€. V porovnani s novodobou konkurenci, kde mnoho
jednotlivych fetézcti produkuje vlastni znacku energetického napoje, ktery se prodava
v pruméru za 8 K¢ za kus, plsobi prodejni cena Red Bullu jako vysoka. Ale i vyssi
pofizovaci cena ma svij diivod a je to jist€ zamér celé cenové politiky — chee se timto

stavét do pozice luxusniho ¢i prémiového zboZi v tomto segmentu.

Mimo tyto dva produkty Red Bull nabizi jest¢ ochucené varianty Red Bull Editions.
V soucasné dobé zahrnuje ptichuté bortivka, tropické ovoce, kaktus a kokos. Jedna se
stejny produkt jako Energy Drink doplnény o unikatni pfidavek chuti, jak fika Red Bull
ve svém reklamnim sloganu: ,,Stejny Uc¢inek, jind chut™. Specidlni edice jsou zobrazeny

na nasledujicim obrazku.

29



Obr. 2: Red Bull Editions
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Zdroj: Redbull.com, 2021

Poslednim produktem v portfoliu Red Bullu jsou BIO népoje Organics by Red Bull.
V dnesni dob¢ klade konzument velky diiraz na pivod a slozeni produkti, a proto ptisel
1Red Bull s BIO verzi nealkoholickych osvézujicich néapoji, které spliuji natfizeni
Evropské Unie, jsou vyrobeny ze 100% pfirodnich zdrojii a pochazeji z ekologické
produkce. Tyto Organics napoje ovSem nepatii do skupiny energetickych népoji,
neobsahuji totiz taurin ani kofein. Zastupci této skupiny jsou zobrazeni na obrazku ¢. 3,

jednd se o:

e Ginger Ale
e Simply Cola
e Tonic Water

e Bitter Lemon

Novinka pro letosni rok je zcela novy a paty produkt z fady Organics — Organics by Red
Bull Viva Mate, ktery obsahuje kombinaci pfirodniho maté¢ a jemného citronu. Tento

produkt bude dostupny pouze na vybranych mistech.
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Obr. 3: Organics by Red Bull
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Zdroj: Organicsbyredbull.com, 2021
4.4 Situacni analyza vnitiniho a vnéjSiho prostredi firmy

V nasledujici podkapitole bude probrano vnitini a vn&jsi prostiedi spolec¢nosti Red Bull.
Pro rozbor vnitiniho prostiedi vyuZiji analyzu samotné spolecnosti, produktu Organiscs
by Red Bull, znacky, dodavatelil, zdkazniki, konkurence, marketingu a Opinion Leaders.
Organizaci jsem jiz popsala v predeslé podkapitole, proto se v této ¢asti zaméfim na
ostatni zalezitosti a zminéné organizaci jiz vynecham. Vnéjsi prostiedi bude zkoumano

pomoci PEST analyzy.

4.4.1 Vnitini prostredi

Produkt Organics by Red Bull

Red Bull pfisel na ¢esky trh v roce 2018 s novou fadou Organics by Red Bull, jak jiZ bylo
detailnéji zminéno vyse, tyto produkty maji velky potencidl pomoct firmé v prodejnim
rustu, avSak je podstatné se zaméfit na propagaci a Sifeni téchto produktti. V dne$ni dobé
stoupa popularita bio a eko produktl, kterych mizeme v obchodnich regalech vidét
Sirokou $kalu, ovS§em Red Bull by mohl vyuzit své znacky, jména a dobré reklamy, aby
pravé neenergetické bio népoje, vyrobené rakouskou firmou, byly hlavnimi zéstupci

z prodavanych napoji vyrobenych ekologickym zeméd¢€lstvim.
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Znacka

Na pocatku devadesatych let dvacatého stoleti, kdy ptfisel Red Bull na trh se zcela novym
produktem a v podstaté vytvofil novou kategorii energetickych ndpoja, byl jedinym
zastupcem, a proto si vytvoril na trhu silnou pozici v povédomi konzumentti. Tento aspekt
Red Bullu napomohl k ziskéni vyznamného trzni podilu, stalé klientely a také k tomu, Ze
mnoho lidi ma o Red Bullu povédomi a zna tuto znacku i ptesto, ze energetické napoje
vlastné nepiji, tzv. word of mouth. Od zacatku si je zakladatel Dietrich Mateschitz védom
takzvané¢ho Buzz marketingu (u nas se mizeme setkat s nazvem ,,Septanda‘) - jednd se
o marketing orientovany na vyvoldni rozruchu a pfitdhnuti pozornosti ke znacce

a produktu, a proto udajn¢ kazdoro¢n¢ investuje tfetinu zisku pravé do marketingu.
Dodavatelé

Jedinym dodavatelem firmy Red Bull Ceska republika s. r. o. je matei'ska spole¢nost Red
Bull GmbH. V tom pfipade¢ je jisté, ze Red Bull GmbH ma velky vliv na ¢innost svych
dcefinych spolecnosti po celém svété. Oddéleni Operation musi kazdou objednavku
plechovek konzultovat s rakouskou centralou. Rozpocty na akce a projekty musi také

projit schvalovacim procesem v Salzburgu.
Zakaznici

Cilovéa skupina zakazniki neni konkrétné urcena, ale mlizeme v tomto piipad¢ za
zakazniky povazovat spiSe jednotlivé supermarkety, podniky, ¢erpaci stanice, poradatele
kulturnich akei apod. Proto jsou dileZzité obchodni podminky, které zahrnuji jak cenu

a §if1 portfolia, tak s nakupem spojené podplrné marketingové akce.
Konkurence

Jak jsem jiz zminila, Mateschitz objevil na evropském trhu nealkoholickych napojl trzni
mezeru a Celil proto jen nepiimé konkurenci ve formé soft drinkti. Zpocatku tedy piimy
konkurent — vyrobce energetického napoje — neexistoval. Situace netrvala dlouho
a v dnes$ni dob&é Red Bull eli n€kolika firmam, které napodobuji slozeni napoje. Na
ceském trhu se v tomto odvétvi nejcastéji setkdme s konkurenty jako je Monster, Big

Shock, Semtex, Tiger, Rockstar, Crazy Wolf a Hell.

Nové pfichozi firmy maji nelimitujici vstup na trh energetickych napoji. Levnéjsi

konkurence sice neovliviluje firmu a jeji vybudované postaveni v segmentu
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energetickych napojli, kde je Red Bull stidle dominantni, ale ovliviiuje jisté¢ zisky
spolecnosti. Red Bull byl nucen také reagovat na tlak ze strany konkurence, ktera vyrabi
piredevsim baleni s obsahem 500 ml a Red Bull mél ve svém portfoliu pouze 250 ml
plechovku. Predstavil tak napoj s obsahem 333 ml a 473 ml, ale cenové stale drazsi nez

konkurence.
Marketing

Marketing a celé marketingové oddéleni Red Bullu je slozeno ze skupiny mladych lidi,
ktefi jsou ditkladné vybirani, aby splilovali veSkeré pozadavky. Tito lidé vymysli rizné
sportovni, kulturni a socialni aktivity, které znacku zviditeliuji, jedné se napt. o Red Bull
400, Red Bull Wing for Live World Run, Red Bull Ultimatni hra¢, Red Bull King's Cross
atd. Dalsi ptfidanou hodnotou celého marketingu je poskytovani vzorkli zdarma
prostfednictvim Consumer Collecting Team, ktery se sklada z vysokoskolskych studenti
(Wings Team a Student Brand Marketeers), ktefi plisobi na vysokoskolské pidé

a pomahaji tvofit pozitivni vztah k celé firm¢ a samotnému produktu.
Opinion Leaders

Red Bull je znam tim, Ze sponzoruje rizné sportovni akce a jednotlivé sportovce z odveétvi
adrenalinovych a ,,zvla$tnich® sporti. Z ¢eské sféry je to napf. Martin Fuksa, Eva
Samkova, Tomas§ Slavik nebo Filip Salac. I ptesto, Ze si Red Bull dava velmi zélezet,
jakého sportovce bude podporovat formou brandingu nebo product placementu, vznika
zde riziko, Ze dany sportovec bude na vefejnosti jednat nespravné, nelidsky ¢i ze dojde
k n&jaké nepiijemné kauze spojené se sportovcovym jménem, a tato situace by vrhla

negativni pohled na celou firmu Red Bull.

4.4.2 Vnéjsi prostredi

Vnéjsi prosttedi bude analyzovano pomoci PEST analyzy, ktera zkoumd prostredi

z pohledu politického, ekonomického, socidlniho a technologického.
Politické prostredi
Firma Red Bull Ceské republika s. r. 0. se jako jiné firmy puisobici na trhu musi fidit
obecné platnymi predpisy a dodrZzovat veskeré zakony, vyhlasky, natfizeni vlady a jina
pravni opatfeni. Pozitivni vliv mé€lo snizeni dané z pfijmu pravnickych osob, ktera se
v roce 2010 snizila z tehdejSich 20 % na 19 %.
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Ekonomické prostiedi

Zde je nejvétsim faktorem mira nezaméstnanosti, ktera se pohybuje okolo 4,1 %.
Procento se oproti predchozimu roku zvysilo, coz je disledek soucasné pandemické
situace v CR. Tento vyvoj miize mit pro Red Bull negativni vliv na poptavku po produktu,
nebot’ lidé konzumuji energetické napoje béhem fyzické a duSevni namahy pifimo
v zaméstnani a ¢im méné lidi pracuje, tim méné vydélavaji a méné kupuji. OvSem
v ptipad¢€, ze by firma shané€la novou pracovni silu a procento nezaméstnanosti se dale

stupiiovalo, zvySuje se Sance na objeveni vhodného uchazece.
Socialni prostredi

Cena plechovky Red Bullu je oproti konkurenci vyssi, a proto je prodej ovlivnén Zivotni
urovni spottebiteli. Mezi dulezité faktory patii rostouci sklon k zdravému Zzivotnimu
stylu, zdjem o ekologii, kontrola piijmu kalorii, strach z obezity, recyklace a vyssi

orientace na kvalitu.
Technologické prostredi

Technologicky pokrok jde neustidle doptfedu, a toho vyuZiva marketing firmy, ktery
vytvaii stale nové komunikaéni cesty k zakaznikiim. Vznikaji LED bannery, plakaty,
nové ikonické lednice do barii a restauraci a do budoucna se miize o¢ekavat dalsi vyuziti

novych technologii pravé v marketingu.

4.5 SWOT analyza

SWOT analyza je marketingovy ndstroj, slouzici ke zhodnoceni vnitinich a vnéjSich
faktori ovlivilyjicich uspéSnost spolecnost, kde vystupem je matice ¢ty kvadrantd,
vnichz jsou zapsany silné, slabé stranky, pfilezitosti a hrozby. V nadchdzejici
podkapitole definujeme SWOT analyzu spolecnosti Red Bull na zakladé¢ predeslé situacni

analyzy.
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Tab. 4: SWOT analyza

Strenghts (+) Weaknesses (-)

e 7znacka
e slozeni

e silné postaveni na trhu .,
e prodejni cena

marketi
* arketing e neesteticky vzhled plechovek

e stala klientela

Edition
e globalni produkt
Opportunities (+) Threats (-)
e VEtsi propagace neenergetickych e cenove piistupna konkurence
napojt Organics by Red Bull e snadny pfistup konkurence na trh
e novy produkt v podob¢ ty¢inek e myty o slozeni
e sponzoring novych vychazejicich * nevhodn¢ chovani od
sportovnich hvézd sponzorovaného sportovce

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021.
Strenghts — Silné stranky

Mezi silné stranky spole¢nosti bych zatadila dle svého nazoru samotnou znacku a jeji

usp&sné budovani spolecné s propracovanym marketingem.
Weaknesses — slabé stranky

Za jednu ze slabych stranek mtize byt povazovano vnimani nevhodného slozeni produktu.
V dnesni dob¢ se obecné na energetické napoje nepohlizi pozitivné. Kombinace kofeinu,
taurinu a dalSich obsazenych latek mize mit po nadmérné konzumaci opravdu negativni
vliv na lidské zdravi. Energetické napoje jsou prezentovany jako vhodné doplnéni energie
po fyzické ndmaze nebo ke zvySeni duSevniho vykonu, a praveé diky svému slozeni a pti
spravném pouZiti mohou splnit slibované. Mnoho lidi mé4 také v podvédomi, Ze
v plechovce je velké mnozstvi cukru. V plechovce ED je obsazeno 11 g cukru na 100 ml,
stejné mnozstvi ovSem najdeme i1 ve skleni¢ce pomeranového dzusu. Existuje ale
1 bezcukrova varianta, kterd by lidem, ktefi se zajimaji o zdravy Zivotni styl, mohla

vyhovovat. OvSem bez daného obsahu by jiz neslo o pravy Red Bull.
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Za posledni slabou stranku povazuji neesteticky vzhled plechovek z edic. Tento nazor je
zfejmé subjektivni, ale dle mého nazoru by Red Bull mohl zvolit n¢jaky modernéjsi
a stylovéjsi vzhled, ktery by pridal specialnim edicim i zaslouzenou kvalitu a pozornost

z fad zékaznik.
Opportunities — prilezitosti

Za dosud nepftili§ vyuzitou prilezitost povazuji zvysSeni propagace neenergetickych
napoju.

Pokud bychom se podivali do portfolia konkurenc¢nich prodejcti energetickych napoju,
nasli bychom energetické tyCinky. Red Bull v soucasné dob¢ nic takového nenabizi,
ovSem mohl by zvazit zavedeni podobného produktu v podobé tyCinky s kofeinem
vhodné k zahnéni hladu i doplnéni energie. Tento vyrobek by bylo samoziejmé rovnéz

vhodné podpofit ptipadnou reklamou a pokusit se objevit nové konzumenty.
Threats — hrozby

Nejvétsi hrozbou pro firmu je pravdépodobné mnohonasobné levnéjsi konkurence a také

nelimitujici vstup na trh energetickych napoj.

Okolo sloZeni obsahu panuje n&kolik nepravdivych mytd, které jsou rovnéz jistym
druhem ohroZeni. Jde napf. o mytus, Ze hlavni funk¢ni latka taurin pochazi z bycich
varlat. Tyto informace a myty vyvraci firma na svych webovych strankach v rubrice FAQ
— Frequently Asked Questions (Casto kladené otazky), kde dale uvadi, ze je Red Bull
Energy Drink halal (vhodny ke konzumaci pro muslimy), koSer (vhodny pro konzumaci

pro Zidy) a také vegansky.

Jako posledni hrozbu uvadim nevhodné chovani od sponzorovaného sportovce.

4.6 On-Premise oddéleni

Firma Red Bull se fidi funk¢ni organiza¢ni strukturou, kde jsou pracovnici s podobnymi

povinnostmi a ukoly zatfazeni do jedné skupiny a kazda skupina ma manaZzera.

V celé své praci se zamétuji na charakteristiku a analyzu Assessment centra ve firmé Red
Bull, konkrétné¢ na pozici tzv. muSketyra — obchodniho zéastupce v gastronomii.
Assessment centrum se vyuziva pouze pro vybér této pracovni pozice. Musketyr spada

pod oddéleni On-Premise, coz zjednodusen¢ zahrnuje mista a provozovny, kde je
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plechovka konzumovéna ihned, na rozdil od oddé€leni Off-Premise, kde je plechovka
spotfebovavana az mimo prodejnu. On-Premise oddéleni fidi National Manager CZ/SK.
Tento manazer ma pod sebou dale On-Premise Marketing Specialist, On-Premise Key
Account Manager CZ/SK a On-Premise Event Manager CZ/SK. Déle jsou v organiza¢ni
struktufe dva regionalni manaZefi pro Cechy a Moravu spoleéné se Slovenskou
republikou, kde je kazdy region nasledné rozdélen na 6 dalSich regiont, a pravé pozice
musketyra ma na starost jednotlivé izemi. Strukturu On Premise odd€leni miizeme vidét

na obrazku ¢. 4.

Obr. 4: Organizacni struktura On-Premise

National On-Premise

Manager CZ/SK
On-Premise Marketing On-Premise Key On-Premise Event
Specialist Am“‘éﬂz‘ };’;ﬂﬂg“f Manager CZ/SK
Regional On-Premise R"g“"r‘:}&;’m'“
Manager Bohemia CZ Moravia/Slovakia
Musketeer Middle-North| |y g b oteer Central Moravia Musketeer Bratislava and
South Slovakia
Mesketeer North
Bohemia
Mutkeieenbraie Musketeer Middle-South .
Musketeer (_?entra] Slovakia Musketeer East Slovakia
Bohemia Musketeer South
Bohemi
ohemia e Musketeer Middle-North
Musketeer Middle-South Slovakia

Zdroj: Vlastni zpracovani, Word Smart Art, 2021

4.6.1 Soucasna pozice obchodniho zastupce ve firmé Red Bull

Musketyr je firemni pojmenovani pro obchodniho a marketingového specialistu, ktery
zosobiiuje znacku Red Bull. Musketyti aktivné plisobi jako ambasadofi znac¢ky na On-
Premise trhu, spolupracuji s bary, restauracemi, kluby a koncertnimi prostory. Jejich
cilem je budovani dlouhodobych obchodnich vztahli, hleddni novych pftileZitosti pro
ziskani novych konzumentil a také zvySovani konzumace Red Bullu. Mezi vlastnosti

spravného musketyra by mély jisté patfit:

e organizovanost

e komunikativnost
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e spolehlivost

e entusiasmus

Musi drzet krok s nejnovéjSimi trendy v gastronomii a podmanit si tak cely sviij region.

Pti vybérovém ftizeni se HR odd¢€leni soustfed’'uje na 9 oblasti, které jsou definovany

nasledovné:
a. On-Premise love (mit rad On-Premise)
b. can ambassador (ambasador plechovky)

industry influencer (chut’ ovlivnit pramysl)

S

marketing expert
business manager
territory expert (odbornik na sviij region)

sales consultant (prodejni poradce)

5 @ om0

negotiator (vyjednavac)

—

problem solver (fesitel problémi)

Toto jsou hodnoty, které jsou vyZzadovany od idedlniho obchodniho zéstupce firmy Red

Bull.

4.7 Analyza Assessment centra ve firmé Red Bull

V této ¢asti bude popsano, jak ve firmé Red Bull funguje personalni oddé€leni a jakym
zpusobem probiha ptiprava, pribéh a vyhodnocovani Assessment centra. Tyto informace
jsem ziskala od HR specialistky, se kterou jsem vedla polostrukturovany rozhovor (viz
Ptiloha A), kde otazky byly pfedem dény, ale v pfipad¢ nejasnosti jsem méla moZnost se
doptat a zeptat se na véci nad stanoveny ramec. Sama specialistka také uvedla informace,
které nezodpovidaly Zadnou mou otazku, ale byly ptinosem k mé praci. Bohuzel urcité
informace nemohly byt zodpovézeny z divodu zachovani firemniho tajemstvi, ale

obdrZela jsem dostatek informaci, které budou nyni popsany.

4.7.1 Human Resource oddéleni

Human Resouce Management neboli personalni oddéleni v Red Bullu CZ/SK piedstavuji
3 pracovnice, které maji na starost veSkerou praci, co se zaméstnancii tyce. Dostat se do

firmy Red Bull jako zaméstnanec je velmi obtizné a funguje zde Red Bull filozofie
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a kultura, kde se na pracovni pozice vybiraji lidé predev§im na zakladé potencialu
a talentu, nikoli dat ziskanych z zivotopisu. 3 zakladni kameny, dle kterych se personalni
odd¢€lni tidi jsou:

1. najit spravné lidi
2. realizovat jejich potencial (pfesunout talent do silnych stranek)

3. udrzet si je

Témito kroky se fidi a v dneSni dobé zaméstndva na hlavni pracovni pomér 138

spokojenych zamé&stnancti v Ceské a Slovenské republice.
Mezi Red Bull hodnoty, na které¢ se zaméfuje cela firma jsou:

e profesionalita
e zodpovédnost
e fokus (zaméfeni)

e vasen

Tyto pilife také musi spliiovat jednotlivi zaméstnanci a k tomu spole¢nosti pomaha tzv.
Wingfinder assessment. Jednd se o test osobnosti vyvinuty pfimo Red Bullem ve
spolupraci s psychology, coz znamend, Ze testuje konkrétni osobnostni vlastnosti
a generuje vysledky, které¢ jsou uzitecné pravé firmé¢ Red Bull. Timto néstrojem se
zjiStuje, zda dany je uchaze¢ orientovan na mezilidské vztahy, drive, kreativitu nebo
mysleni. Vysledkem tohoto testu je tzv. Personality Passport, se kterym HR oddéleni

nasledné pracuje a pomaha vytvoftit napt. jednotlivé KPI's.

Personalistky funguji déle se Strengthsfinder assessmentem, coZ je obdobny néstroj pro
analyzu osobnosti, ale je mezinarodni. Provadi se na zdklad¢ toho, co si zaméstnanci

mysli, Ze jsou jejich silné stranky a déle na nich pracuji s pfisluSnym manaZerem.

4.7.2 Metoda Assessment centrum

Assessment centrum se ve firmé Red Bull fidi internimi pfedpisy tzv. guideline. Red Bull
je celosvétova znacka a dalo by se oc¢ekavat, Ze v kazdé jednotlivé zemi bude persondlni
oddéleni postupovat obdobné. Ovsem kazdy stat ma své vlastni guideliny (smérnice)
a strukturu vybérovych Fizeni si miize stanovit individualné. V Ceské republice a na

Slovensku se metoda Assessment centra vyuziva, jak jsem jiz zminila, pouze na jednu
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jedinou pozici musketyra neboli obchodniho zéstupce v gastronomii. Toto AC ma
v rukou HR oddéleni, a to se stara o ptipravu, prubéh i samotné vyhodnocovani. Existuji

1 zem¢, kde se AC nevyuziva a pfijimaci fizeni je vedeno klasickym zptisobem.

Vyjimkou je piijimaci fizeni na pracovni misto v Consumer Collecting Team, kde jsou
pozice Wings Team Member a Student Brand Marketeer. Kandidati na zminéné pozice
také prochazeji Assessment centrem, ale jelikoZz se jedna o vysokoskolské pozice, je AC
zjednodusené a spada pouze pod Marketing odd¢€leni, které si vyberové fizeni organizuje

samo. HR odd¢leni s témito AC nema nic spole¢ného a nezasahuje do nich.

Personalni oddéleni ma pro CZ/SK 3 pracovniky, ktefi pracuji na obecnych postupech
pfipravy a realizaci Assessment centra. Piiprava AC dle HR specialistky neni moc
narocna, ale i ptesto, jiz v dneSni dobé konani AC, neni moc relevantnim tématem
a postupné se od néj ustupuje. Vybérova fizeni jsou v pandemické dobé pozastavena
anebo probihaji online formou. Na nasledujicim obrazku je zobrazena jednoducha

organizacni struktura HR oddé¢leni CZ/SK (Rozhovor s HR specialistkou, 2021).

Obr. 5: Organizac¢ni struktura HR

HR Manager CZ/SK

HR Business Partner HR Specialist CZ/SK

Zdroj: Vlastni zpracovani, Word Smart Art, 2021

Jak casto se AC ve firmé potfada, nelze jednoznacné fict, zavisi to na fluktuaci
zaméstnancl, kterd v této firmé neni tak vysokd. Kdyz se ovSem pracovni pozice
musketyra uvolni, vystavi se na jobs.redbull.com inzerat a také se vyhlasi interni
vybérové tizeni, kam se mohou pfihléasit zaméstnanci Red Bullu nebo mohou doporucit
své znamé. Po urcité dob¢ se pfijimani zivotopist ukon¢i a zacne proces vybéru
nejvhodnéjsiho kandidata. Na jednu pozici obdrzi spole¢nost primérné 60 zivotopist,

z kterych se vyfiltruje 10-15 idedlnich kandidati a nasleduji telefonické selektivni
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rozhovory, kde se personalisté doptavaji na potiebné informace a na zaklad¢ odpoveédi

vyberou nejvyse 10 osob, které budou nasledn€ pozvany na AC v prostorach firmy.
Samotna ptiprava zacina piiblizné 2 tydny pied konanim AC, kde je zahrnuto:

e oslovovani kandidatu

preselekce Zivotopisi

telefonické rozhovory

e pfiprava individudlnich materiali

K AC je pfipravena univerzalni prezentace, kterou neni potieba upravovat, a ktera slouzi
jako uvitaci prosttedek na zacatku Assessment centra. Struktura veskerych AC je stejna,
nebot’ se vzdy jednd o jednu totoZnou pracovni pozici, a proto neni piipravnd faze ¢asove
narocnd. Teprve den pred kondnim se zahdji uplnd piiprava jako napt. obstarani

obcerstveni, prostor atd.

Uplné AC ma pomémé kratkou Easovou dotaci, a to 4 hodiny, véetnd dvou piestavek.
Casové rozmezi je velmi individualni a zavisi na rozhodnuti personalniho oddé&leni.
Zpravidla se jedna o dopoledni hodiny, kdy zacatek je v 9 hodin a konec kolem 13 hodiny.
Ovsem pii rozhovoru mi bylo fe€eno, Ze neni vyjimka ani Assessment centrum konané

v odpolednich hodinéach od 13 do 16.

Proces zacina predstavenim firmy, manaZera a pfitomné personalni pracovnice. Dale se
zabavnou formou pfedstavi jednotlivi kandidati a zafind skupinové diskuze, kde jsou
uchaze¢i dotazovani, jak pochopili a jak wvnimaji pozici musketyra, jaké

kvality a vlastnosti by, dle nich, mé&l mit spravny musketyr atd.

Nasleduje ptipadova studie, kde posuzovatelé zkoumaji chovani kandidati béhem
néjakého piikladu z praxi. Jedna se napf. o vypocet marZe a tvorba objednavky. Dale
nadchézi hrani roli, kde se sjednd fiktivni obchodni jednani. Psychodiagnostické nebo
jiné psychologické testy se zde nevyuzivaji. Konkrétni popis jednotlivych aktivit nelze
v této praci zvetejnit, jedna se o interni dokumenty firmy a firemni tajemstvi (Rozhovor

s HR specialistkou, 2021).

Z vedeni firmy je pfitomen regionalni On-Premise manaZer a jedna pracovnice HR, ktera
celym centrem provadi. Kazdy ma svou vyhodnocovaci tabulku, kam si piSe poznamky

a thned po skonceni celého AC, se kona schiize hodnotitelti, kde si sdéluji své pocity
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a dojmy z kandidati, hodnoti chovani pfi hrani roli, jaky kdo ma temperament a kdo by

mohl byt nejvhodnéjsim uchazecem.
Ve firmé Red Bull pfijimaci fizeni na pozici musketyra ma vice kol:

1. telefonicky rozhovor
2. Assessment centrum
3. skupinovy rozhovor

4. osobni setkani s National On-Premise Manager

Telefonicky rozhovor miize byt povazovan za prvni kolo, samotné Assessment centrum,
kterého se ucastni okolo 10 uchazeci za druhé kolo, tietiho kola se zpravidla ti¢astni 3-4
lidé a ¢ctvrté kolo zahrnuje osobni setkani s ndrodnim On-Premise manazerem. Zaveérecné
rozhodnuti o volbé budouciho zaméstnance se rozhodne az po findlnim setkani, kde
hlavni manazer vyslechne rady od HR oddéleni a regiondlniho manazera, ziskané

informace zhodnoti a spole¢né stanovi kone¢ny verdikt.

Zpétné vazby se dostane vSem ucastnikii celého piijimaciho procesu, a to i v piipadé
neuspéchu. Zpétna vazba je sd€lovana prostfednictvim telefonického hovoru a na dotaz
ucastnika je poskytnuta i detailn€j$i hodnoceni a divod nepfijeti (Rozhovor s HR

specialistkou, 2021).

4.8 Rozhovory a zhodnoceni

V rdmci zhodnoceni provadéné metody bylo provedeno kvalitativni Setfeni a vedeny
rozhovory s pracovniky personalniho oddéleni a regiondlnim manazerem On-Premise
oddéleni. Celkem se jednd o 3 rozhovory, které kvili pandemické situaci byly vedeny
online formou pomoci videohovoru ptes platformu Microsoft Teams, kterd je mimo jiné
vyuZzivana témét k vesSkeré firemni komunikaci. Dotazovani pfedem obdrzeli soubor

s otazkami, aby méli moznost piipravy.

Metoda AC provadéna spolecnosti Red Bull je svym zplisobem jedinecnd a nespliiuje
veskeré zakladni znaky, které by klasické Assessment centrum mélo spliovat. Diivodem
je ovSem specialni firemni kultura a fakt, ze AC je vyuZivano pouze pro jedinou pracovni
pozici ve firme a se soucasnym priibéhem jsou spokojeni, jak pracovnici HR, manazefi,

tak jednotlivi zaméstnanci na pozici musketyra (Rozhovor s HR specialistkou, 2021).
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Rozhovor byl veden s HR business partnerkou, HR specialistkou a regiondlnim On-
Premise manaZerem pro Cechy. S hlavni HR manaZerkou jsem rozhovor nevedla,
z divodu jejiho Casového vytizeni. Rovnéz se center aktivné neucastni a nepodili se ani
na celkovém hodnoceni. Né&jaké otazky byly z rozhovoru piedem odstranény z diivodu
zachovani firemniho tajemstvi a citlivosti internich dokumentt, pfesto rozhovory postaci

k navrzeni moznych opatieni, aby byl cil prace splnén.

Prvni otazka zni: ,, Co si myslite o casové dotaci samotneho AC? Je dle Vas zvoleny cas

dostacujici? Myslite, Ze by bylo vhodné casovou dotaci zkratit/prodlouzit? .

e HR specialistka: ,, Casovd dotace 4 hodiny je tpiné dostacujici. Tak jak pro
kandidaty, tak i pro nas je vybérové konani energeticky ndrocné a v tomto
casovéem rozvrhu se nam dari udrzovat plnou pozornost nas jako prijimact
manazery, tak i kandidaty.

e Regionalni manazer: ,, Pokud se jedna o 1:2:1, mame nastavenou hodinu a za sebe
muzu vict, Ze je dostacujici. I tak se s tim v pribéhu rozhovoru da pracovat,
zkracovat nebo pripadné trochu prodluzovat. “

e HR business partnerka: ,, Ze zkusenosti, které jsme za vsechna AC nasbirali, jsou
4 hodiny dostacujici. Ve vétsiné pripadii vybrané aktivity vycleni uchazece na uzsi
vwbérova kola bez probléemii. Zbylé pripady se reSi prodlouzenim a dalsi

aktivitou.
Souhrn:

Jedna se o otazku, kde se dotazovanych ptdm na ¢asovou dotaci. Jak je zminéno vyse, AC
v Red Bullu trva 4 hodiny, coz mliZe piisobit kratce, ale dle odpovédi je zde nastavenych
240 minut pln¢ dostacujicich. Odpoved’ regionalniho manaZera k prvni otazce se pfimo
nevztahuje k primarnimu pfedmétu otdzky, ovSem vyplyva zni jasna informace, ze
veskery poskytnuty ¢as je pro tuto metodu dostacujici a Ze nastavené ¢asové dotace pro
celkovy proces vyberového ftizeni jsou vyhovujici. Jedna respondentka uvedla
energetickou narocnost celého AC. OvSem zaroven upozornila na fakt, ze pravé 4 hodiny

jsou jesté postacuji na udrzeni pozornosti jak kandidatu, tak hodnotitelského tymu.

Druha otazka se tyka obsazenych aktivit v pribéhu AC a znéla nasledovné: ,,Jsou dle
Vas obsazené aktivity vhodné nebo mate pocit, ze néjaka aktivita chybi ¢i prebyva?

(Psychodiagnostické testy, skupinové diskuze, in-basket)
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HR specialistka: ,,Vsechny aktivity jsme si zformovali sami, a jsou tak vytvorené
primo na miru a vvhovuji nam. Ovsem jsme velmi flexibilni, a pokud vidime, Ze
Jjednotlive AC by vyzadovalo pozménénou nebo jinou aktivitu, neni probléem
strukturu instinktivné zmeénit a vyhoveét danym potrebam. “

Regionalni manazer: ,, Na foto asi nedokdzu uplné odpovédet, otazka spise na HR
specialistku. Pokud bych ja osobné vidél néjaké nové moznosti, které bychom
mohli aplikovat, urcite by mé zajimaly.

HR business partnerka: ,, MozZnost improvizace béhem AC, ktera dava moznost
podle priubehu vybérového rizeni vidy aplikovat ty spravné metody podle slozeni

3

uchazecu, a tim vybrat vhodného cloveka na danou pozici.

Souhrn:

Posuzovatelé¢ jsou otevieni vSem novym napadim. S ohledem na individualitu

ptizplsobuji formu vybérového fizeni danym okolnostem. Tato improvizace napoméha

sledovat pozadované vlastnosti obchodnich zastupcii, zminénych v podkapitole

»Soucasna pozice obchodniho zastupce ve firmeé Red Bull*.

Treti otazka zni: ,, K celkovému hodnoceni, nevyuzivate sluzeb psychologa. Nedomnivate

se, ze by psycholog pomohl k relevantnéjsim vysledkiim? *

HR specialistka: ,, Urcite by prinosem byl, kazdopadné si myslim, Ze mame
zkusené HR oddeleni, které se psychologii a typologii ¢loveka vénuje i ve svém
volném case. A to je pro nase ucely dostacujici.

Regionalni manazer: ,,Soucasti mé prace, vedeni lidi, teamu, tak trochu
psychologie je, kdybych vidél nazor nebo feedback od profika, urcite by mé
zajimal, ale pouzivat ho standardné si myslim, Ze neni treba, obzvlast ve firmé
jako je RB.

HR business partnerka: ,, Myslim si, Ze je Red Bull dobrou a kvalifikovanou
komunitou lidi, kteri jsou schopni rozpoznat podle svych zkuSenosti a empatii, zda

¢

se uchazec bude hodit do naseho tymu. *

Souhrn:

Tteti otdzka poukazuje na fakt, Ze Red Bull nevyuziva sluzeb externiho ani interniho

psychologa, ktery by byl pfitomen pfi konani a vyhodnoceni AC. Takto vedené¢ AC
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nespliiuje pozadavky, které jsou uvedené v teorii, pficemz sdm regiondlni manazer
vyjadfil zajem o hodnoceni od odborného pracovnika. Tato problematika je dale feSena

v kapitole ,,Navrhy moznych opatfeni®.

Ctvrta otazka se tyka poétu posuzovateld piitomnych pii konani. Otazku jsem zvolila
z diivodu pfitomnosti jen dvou hodnotitelti, coz neni tak obvyklé. Otazka zni: ,, Pri
pribéehu AC jsou pritomni jen dva hodnotitelé, je to dle Vas dostacujici pocet? Nebo to

staci k ziskani objektivniho pohledu? *

e HR specialistka: ,, Pocet hodnotitelii je uspokojivy a z ditvodu jiného pohledu na
kandidata je na treti kolo pohovoru pozvan jesté treti posuzovatel.

e Regionalni manazer: ,, Tento pocet je za mé naprosto dostacujici.

e HR business partnerka: ,, Diky zkuSenostem, které jsme jiz pri vybérovych rizenich

ziskali, nam toto slozeni vyhovuje. *
Souhrn:

Z odpovédi vyplyva, ze pocet hodnotitell shledavaji jako dostateény. Avsak z teoretické
¢asti vychazi, ze komplexnosti metody je postavena na vyssim poctu posuzovateld. Proto

je varianta vicero hodnotitelt dale rozpracovana v navrzich opatfeni.

Pata otazka zni: |, VyuzZivate nové trendy v Assessment centrech, kde pracujete
s motivaci, sebendhledem nebo online diagnostikou, aby cely proces nepripominal svym

charakterem zkousku?

e HR specialistka: ,,Cely proces je velmi neformalni a od kandidatii dostavame
pozitivni zpétné vazby, i v pripade, Ze nepostoupi do dalsiho kola. NaSe firemni
kultura nam dovoluje délat veci jinak, nez ostatni firmy a vytvarime si pratelské
prostredi, kde s nami lidé radi sdileji své zkusenosti a prirozene se nam otviraji.
Na oplatku se jim otvirame i my jako firma a vzdy komunikujeme realitu, ktera je
u nas cekd.

e Regionalni manazer: ,, Myslim, Ze ano. Vsichni si davame velky pozor na to, aby
se kandidati citili co nejprijemnéji a meéli vseobecné dobry pocit z AC u nds, je to
nase vizitka.

e HR business partnerka: ,,Pritbéh je veden velmi pratelskou formou a diky zpétnym

vazbam vsech ucastnikit nemame ditvod proces menit. Z mého pohledu na
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kandidaty nepiisobi centrum jako zkouska, nicméné nervozita je u jedincii
zpocatku videt, ovsem velmi rychle odpadne. Pozitivni hodnoceni vétsiny

3

uchazecii nas utvrzuje v tom, ze jdeme v AC spravnou cestou.

Souhrn:

Ze ziskanych odpovédi respondentt 1ze vyvozovat, ze se nové trendy ve firmé Red Bull
vyuzivaji. Tym hodnotitelli usiluje o navozeni pratelské¢ atmosféry a neformalniho
prostiedi. Cilem tohoto jednani je, aby se jednotlivi kandidati pii absolvovani tohoto

vybérového fizeni citili pohodlné a ptirozené.

Sesta otazka se zaméfuje na spokojenost pracovniki s pribéhem celého AC a zda jsou
spokojeni s findlnim vybérem. Zni nasledovné: ,, Spliiuje priitbéh centra Vase ocekavani?

A jste vzdy spokojeni s findlnim vyberem kandidata? “

e HR specialistka: ,, Ano, jesté se nestalo, abychom vyberu kandidata litovali nebo
byli nespokojeni. *

e Regionalni manazer: ,, Ve vétsiné pripadii jsem naprosto spokojen. V jinych
situacich jde spise o malé problémy, na kterych se da pracovat a ziskanim

6«

zkusSenosti u Red Bullu se vytrati.

«

e HR business partnerka: ,, Ano splnuje.
Souhrn:

Odpovedi ziskané v rozhovoru jsou na otazku jednoznacné a vesketi respondenti uvedli,
zZe jsou spokojeni a nemaji napady na zlepSeni. Soucasny pribéh se ve firmé postupné
vyvinul a zdokonalil. JelikoZ firma po skonceni jakéhokoliv vybérového fizeni ziska
s velkou pravdépodobnosti optiméalniho kandidata, se kterym je vedeni spokojeno,

neexistuje diavod pro nespokojenost ¢i zmény v priabehu zminéné metody.

Sedma otazka zni: ,,Jak jste spokojeni se zpusobem sdélovanim vysledkii manazerovi?
Je ustni forma dostacujici? *

¢

e HR specialistka: ,, 4no.

¢

e Regionalni manazer: ,, 4Ano.

¢

e HR business partnerka: ,, Za mé ano.
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Souhrn:

Posledni otdzka upozoriiuje na fakt, Ze sdélovani vysledkd hlavnimu manazerovi On-
Premise odd¢leni je provadéno pouze ustni formou. VSichni tfi dotazovani uvedli, Ze ustni
forma je dostacujici a ze jim nejvice vyhovuje. Sdélovani zpétné vazby probiha ihned po

skonceni schlize hodnotiteld, a proto je relevantni.

4.9 Navrhy mozZnych opatieni

V této podkapitole budou navrzeny jednotlivé opatieni, které by mély vést
k efektivnéjSimu vyuzivani metody Assessment centrum ve firmé Red Bull. Navrzena

opatieni se budou vztahovat k informacim, které byly zjistény pomoci rozhovord.
1. Prodlouzeni doby realizace a zvySeni po¢tu aktivit

Jako prvni navrh nabizim prodlouzeni celkové ¢asové dotace Assessment centra na pét
hodin oproti stdvajicim c¢tyfem. Tento ndvrh by dal prostor vice aktivitdm
a komplexnéj$imu pohledu na jednotlivé uchazece, a ptesto by kandidati 1 hodnotitelé
aktivita jako je napft. skupinovy rozhovor, ¢i jesté jedna piipadova studie, poskytlo by
celé AC dukladngjsi pohled na chovani ucastnikli, a to by vedlo k pfesnéjSimu a

rychlej$imu rozhodnuti hodnotiteli.

Jak by probihalo AC s delsi ¢asovou dotaci je zobrazeno na nasledujici tabulce.
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Tab. 5: Novy harmonogram AC

Cas Aktivita

9:00-9:30 Uvod a piedstaveni firmy, hodnotiteli

9:30-10:20 | Individudlni prezentace jednotlivych kandidatt

10:20-11:00 | Skupinovéa diskuze ohledné pozice

11:00-11:15 | 1. prestavka

11:15-12:10 | Ptipadova studie — ptiklad z praxe

12:10-12:45 | Hrani roli — obchodni jednéni

12:45-13:00 | 2. pfestavka

13:00-13:50 | Skupinové rozhovory — aktivita navic

13:50-14:00 | Ukonceni AC, zpétna vazba od ucastnika

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
ProdlouZeni doby trvani na 5 hodin, by znamenalo z hlediska nakladu:

e Piitomnost hodnotitell o 1 hodinu vice — 600 K¢
e Priprava podkladi pro skupinové rozhovory (2 hod — HR pracovnice) — 400 K¢

e Prongjem prostorti o 1 hodinu vice — 0 K¢ (jedna se o prostory firmy)

Celkové néaklady, které by byly potfebné pro firmu, k prodlouzeni casové dotace, jsou
tedy 1000 K¢. Stim, ze 400 K¢ potiebnych na ptipravu podkladii pro skupinové
rozhovory by byl pouze jednorazovy naklad. Zodpovédnost za piipravu podkladi pro
aktivitu by méla HR pracovnice. Do budoucna by se jednalo pouze o 600 K¢, které by
musely byt vynaloZeny navic, ovSem piinosem by byl komplexnéjsi a diikladné;si pohled

na jednotlivé kandidaty, ktery povede k rychlejSimu vybéru vhodného kandidata.
2. ZvySeni poctu hodnotiteli a dosazeni externiho psychologa

Dalsi z navrhovanych opatfeni se tyka zvySeni poctu hodnotitelt. Plati obecné ,,pravidlo
1:2%, coz udava, Ze jeden hodnotitel by mél posuzovat 2 kandidaty. Red Bull se touto
zasadou nefidi a Assessment centra se Ucastni pouze 2 hodnotitelé, na které ptipada

v prumeéru 8-10 kandidath. Z kvalitativniho priizkumu vyslo najevo, ze 2 hodnotitelé jsou
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dostacujici, ovSem s ohledem na teoretickou c¢ast bych navrhla pfidat alespon
jednoho interniho hodnotitele navic, plus externiho psychologa. ZvySeni poctu
hodnotitelti by ptispélo k vyssi efektivnosti celé metody a rychlejSimu vybéru idealniho

kandidata. Dalsim piinosem bude pohled kvalifikovaného psychologa.

Tti posuzovatelé by byli pfitomni az pfi poslednim kole, aby pfinesli novy pohled na
kandidata. Navrhuji teda ptidat do hodnotitelského tymu AC vzdy i druhou pracovnici
HR a externiho psychologa, ktefi poskytnou novy pohled na kandidaty. Novi clenové by
také usnadnili praci zbylym hodnotiteliim a doSlo by k pfiblizeni k idedlnimu stavu poctu

hodnotitelt ku kandidatam 1:2, zde 4:10.
Pro realizaci tohoto opatieni navrhuji nasledujici slozeni:

e HR business partnerka
e HR specialistka
e regionalni On-Premise manazer

e externi psycholog

Tab. 6: Nakladovost druhého opatieni

Aktivita Cas Castka

1. | Ucast druhé HR pracovnice 5 hod 1 250 K¢

2. | Vybér vhodného externiho psychologa — HR specialistka 3 hod 600 K¢

3. | Ugast psychologa na samotném AC + hodnoceni 7hod | 3500K¢

4. | Celkem naklady 5350 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
3. Zavedeni zpétného dotazniku

Existence zpétné vazby kandidatim a jeji forma je zvolena vhodng. Zpétnou vazbu
o prijeti, ¢i opaku dostane kazdy jednotlivy ucastnik a na vyzadani obdrzi i detailni popis
rozhodnuti, kde mu pracovnice personalniho oddéleni sdéli diivody tohoto verdiktu. Vse
probihd pomoci telefonického rozhovoru. OvSem ke zkvalitnéni a plnému vyuZiti
komplexnosti metody Assessment centra se nabizi sjednotit postup podavani zpétné

vazby a rozsifit ho o zpétny dotaznik.

49



Navrhovala bych nasledujici postup, kde pfinos vznikne i pro netspésné kandidaty, kteti
budou mit adekvatni odezvu na své pisobeni, dozveédéli by se detailnéji o svych slabych
a silnych strankach a mohlo by jim to pomoct v tcasti na dalSich pohovorech tohoto typu.
Dalsi ptinos by vznikl také firm¢, kde pomoci zpétného dotazniku obdrzi od uchazecu
jasnou zpétnou vazbu na cely pribé¢h a bude moct s vysledky dale pracovat na zvySeni
kvality celého procesu. Telefonicky hovor s findlnim vysledkem vybérového ftizeni

povede HR pracovnice s nasledujici strukturou:

e Piedstaveni, podékovani za Gc¢ast a oznameni verdiktu

e Argumentace vysledku vybérového fizeni

e Popis kvalit a nedostatktl jedince

e Individualni doporuceni na profesni rist (rekvalifikace, kurzy, skoleni apod.)

e Zadost o vyplnéni zp&tného dotazniku, ktery bude zaslan na e-mailovou adresu

ucastnika

e Rozlouceni, pod¢kovani za zdjem byt soucasti firmy
Tento sjednoceny postup pii poskytovani zpétné vazby by zahrnoval piipravu dotazniku,
detailni profily vsech jednotlivych kandidat, analyzu slabych a silnych stranek, cas
potiebny pro vedeni hovoru a v posledni fad€ ¢as pro vyhodnoceni informaci zjisténych
dotaznikem. OvSem piinos by zde byl vyssi neZ ¢asova narocnost navrhovaného postupu
a jisté¢ by pomohl zefektivnit pribéh metody Assessment centrum. Nasledujici tabulka

znazoriuje detailni ndklady spojené se zavedenim opatieni.

Tab. 7: Nékladovost tfetiho opatieni

Aktivita Zodpovédny Castka
1. | Ptiprava dotazniku 1,5 hod HR pracovnice 300 K¢
2. | Analyza slabych a silnych stranek 1,5 hod tym 2 hodnotiteld | 600 K¢
3. | Samotny telefonicky rozhovor 20 min HR pracovnice 100 K¢
4. | Analyza zjisténych informaci z dotazniku 30 min | HR pracovnice 100 K¢
5. | Celkem naklady 1100 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Navrh zpétného dotazniku

Dotaznik by mél nasledujici strukturu, kde jsou nékteré otdzky oteviené a u neékterych je
volba zpfedem stanovenych moznosti. Byl by zaslan bezprostiedné po skonceni

telefonického rozhovoru na e-mail ucastnika.

1. Jak jste byl spokojen s pribéhem AC?
a. velmi spokojen / ¢astecné spokojen / ¢astecné nespokojen / velmi nespokojen
2. Zdal se Vam casovy fond vybérove fizeni (5 hodin) dostacujici?
a. prili§ dlouhé / idedlni doba trvani / pfili§ kratké / nejsem si jist
3. Jak Vas zaujaly jednotlivé obsazené aktivity?
a. Individudlni prezentace: velmi / docela zaujala / pfili§ nezaujala / viibec mé
nebavila
b. Piipadova studie: velmi / docela zaujala / ptili§ nezaujala / viibec mé nebavila
c. Hrani roli: velmi / docela zaujala / pfili§ nezaujala / viibec m¢ nebavila
d. Skupinova diskuze: velmi/ docela zaujala / ptili§ nezaujala / viibec mé nebavila
4. Bylo v AC zatazeno dost aktivit pro odhaleni vaSich silnych a slabych stranek?
5. Myslite, Ze by vétsi pocet hodnotitell ptinesl relevantnéjsi vysledek AC?
6. Jak jste se citil béhem prabehu?
a. velmi pfijemné / docela pfijemné / normaln¢ / trochu nepiijemné / velmi
nepiijemné
7. Co si myslite o délce prestavek?
a. prilis kratké / ideélni / pfili§ dlouhé
8. Zaznamenal jste béhem pribehu néjaky tlak ze stran hodnotitelti ¢i jinych

uchazeca?
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Z.aveér

Vybér idedlniho kandidata se spravnymi vlastnostmi a schopnostmi je dilezity tkol
personalniho odd¢leni, ktery ma podstatny vliv na ekonomicky vyvoj celé spolecnosti.
Pokud se spolecnosti podaii nalézt, a zejména udrzet si kvalitni zaméstnance na
odpovidajicim mist¢, bude to mit jist¢ pozitivni vliv na ziskovost, efektivnost a chod celé
firmy. Z toho davodu je kli¢ové vénovat velkou pozornost celému procesu ziskavani
novych pracovnikli a vyuzivat moderni techniky, mezi které se metoda Assessment

centrum fadji.

Cilem této bakalarské prace bylo popsat metodu Assessment centrum z teoretického
hlediska, charakterizovat vybranou spole¢nost a zanalyzovat, jakym zplisobem realizuje
proces vybéru zaméstnanct. Dals$im ukolem této prace bylo navrhnout mozna zlepseni,

pro zlepseni dalsi aplikace metody Assessment centra, aby byl postup co nejefektivné;si.

V teoretické ¢asti je shrnuto, co pojem metoda Assessment znamena, jakymi principy se
tidi, jaky je obvykly pritbéh a jaké techniky jsou nejbéznéji vyuzivany.

Praktick4 Cast za¢ina charakteristikou spole¢nosti Red Bull Ceské republika s. r. o., kde
je popsano vnéjsi a vnitini prostifedi firmy. Na zéklad¢ téchto analyz byla vytvofena
podrobnd SWOT analyza. Firma vyuzivd metodu Assessment centrum pii ndboru novych
zaméstnancll na pozici obchodniho zastupce, v praci je uvedena analyza této funkce
a popsan cely proces vyuzivané metody. Pro zjiSté€ni informaci k analyze byl proveden

rozhovor s pracovnici personalniho oddéleni.

Dalsi ¢ast se vénovala kvalitativnimu Setfeni metody pomoci rozhovorl s pracovniky
persondlniho odd¢leni a manazerem On-Premise odd¢leni. Bylo zji$téno, Ze firma provadi
metodu Assessment centra pon¢kud netradi¢nim zplisobem, diky své specifické firemni
kultufe a také pouze u jediné pracovni pozice. Firma Red Bull tedy nenapliiuje typické
znaky metody Assessment centrum, které jsou uvedeny v teoretické ¢asti. S ohledem na
zkuSenosti ziskané behem poslednich 20 let, si firma uzpisobila proces této metody, tak
aby byla pro firmu prospé&$na. Konkrétné se jedna o délku trvani, kde AC bézné trva jeden
cely den. Vedeni Red Bullu, na vybér vhodného kandidata, dostacuji 4 hodiny.

Z rozhovorl vyplynulo, Ze jsou vSichni dotazovani s pribéhem i vysledky vybérového
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fizeni spokojeni. Zjisténo bylo i né¢kolik nedostatk, v nékterych pripadech maly pocet

obsazenych aktivit a nedostate¢ny pocet hodnotiteltl.

Nasledujici ¢ast prace se zabyva navrhem moznych feSeni zjisténych nedostatkl. Firme
bylo pfedlozeno nékolik navrhli na odstranéni nedokonalosti. Jedna se o tyto konkrétni
navrhy: prodlouzeni doby realizace, zvySeni poctu aktivit, zvySeni poctu hodnotiteli
(dosazeni externiho psychologa), zavedeni zpétného dotazniku a sjednoceni podéavani

zpétné vazby.

Dle vyjadieni respondentit Red Bull do budoucna od metody Assessment centra postupné
upusti a nebude toto téma jiz relevantni. Chce metodu nahradit jinym zptisobem. Jednou
z variant feseni, jak zefektivnit vyuzivanou metodu, je realizovat néktera z navrhovanych

opatieni a implementovat je do praxe.
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Ptiloha 1: Seznam otazek k rozhovoru s HR specialistkou (analyza metody)

. Jsou na priibéh AC v Red Bullu n&jaké normy? Ridi se takto vybérové fizeni ve

vSech statech nebo si kazdd zemé muze zvolit sviij pribéh?

. Jak Casto organizujete Assessment centra ve firm¢ Red Bull? A realizujete AC jen

pro vybér konkrétnich pracovnich pozic? (Obchodni zastupce, manazer atd.)

. Lisi se struktura AC pro jednotlivé pracovni pozice? Jaké jsou rozdily?

. Kolik lidi pracuje na ptipravé AC a kolik Casu tim pfiblizné stravi? (Pfipadné

s jakym predstihem se musi AC zacit pfipravovat?)
. Jak dlouho vétSinou trva Vami provadéné AC? A jaké aktivity béZné obsahuje?

. Jak probihd vyhodnocovani vysledki ziskanych v AC? Mate ve firmé

zaméstnaného psychologa, nebo vyuzivate externich sluzeb?

. Vjaké formé jsou od vas ocekavany vysledky a jakou formou déavate zpétnou

vazbu kandidatim?



Priloha 2: Seznam otazek k rozhovoram

1. Co si myslite o Casové dotaci samotného AC? Je dle Vas zvoleny ¢as dostacujici?
Myslite, ze by bylo vhodné ¢asovou dotaci zkratit/prodlouzit?

2. Jsou dle Vas obsazené aktivity vhodné nebo mate pocit, ze né¢jaka aktivita chybi
¢i ptebyva? (Psychodiagnostické testy, skupinové diskuze, in-basket)

3. K celkovému hodnoceni, nevyuzivate sluzeb psychologa. Nedomnivate se, ze by
psycholog pomohl k relevantnéjsim vysledktim?

4. Piipriabéhu AC jsou pfitomni jen dva hodnotitelé, je to dle Vas dostacujici pocet?
Nebo to staci k ziskani objektivniho pohledu?

5. VyuzZivite nové trendy v Assessment centrech, kde pracujete s motivaci,
sebendhledem nebo online diagnostikou, aby cely proces nepfipominal svym
charakterem zkousku?

6. Spliuje pritbé¢h centra Vase ocekavani? A jste vzdy spokojeni s finalnim vybérem
kandidata?

7. Jak jste spokojeni se zpuisobem sdélovani vysledkli manazerovi? Je ustni forma
dostacujici?



Abstrakt

Soukupova, L. (2021). Metoda Assessment centrum v podnikové praxi (Bakalarska

prace), Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klic¢ova slova: Assessment centrum, lidské zdroje, ti€astnik AC, personalni odd€leni

Tato bakalaiska prace se zamétuje na vyuziti metody Assessment centrum coby typ
vybérového tizeni pro vybér vhodného kandidata. V prvni ¢asti je na zédklad¢ relevantni
literatury zhodnocen vyznam, uplatiiované piistupy a pravidla pro vyuzivani této metody
s dirazem na uziti v persondlnim managementu. Druhd, praktickd cast hodnoti
a analyzuje soucasné provadéni metody Assessment centrum v konkrétni spolecnosti
a pfinasi jednotliva opatieni, ktera by méla vést ke zvySeni efektivnosti vyuzivani této

metody.



Abstract

Soukupova, L. (2021). Assessment center method in business practice (Bachelor Thesis).

University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: Assessment center, human resources, AC participant, personnel department

This bachelor thesis focuses on the use of the Assessment Center method as a type of
selection procedure for the selection of a suitable candidate. In the first part, based on the
relevant literature, the importance, applied approaches and rules for the use of this method
are evaluated with emphasis on the use in personnel management. The second, practical
part evaluates and analyzes the current implementation of the Assessment center method
in a particular company and brings individual measures that should lead to increased

efficiency in the use of this method.



