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Stru¢ny popis organizace

AIESEC je mezinarodni neziskova organizace, ktera se zabyva organizaci zahrani¢nich stazi.
Na téchto stdzich maji mladi lidé moznost se rozvijet v leadershipu a managementu.
Od zaloZeni organizace se do riiznych projekt zapojilo vice nez milion mladych lidi z celého

svéta.

V Ceské republice ma organizace pobo¢ky v Brng, v Praze, v Olomouci a v Plzni. Celkem ma
organizace v Cesku okolo sta dobrovolniki. Na pobodce v Brné, na kterou se v nasi préaci
hodlame zaméfit, je kolem tficeti zaméstnancii. VéEtSina zaméstnancli jsou vysokoSkolsti
studenti, ktefi nejsou zaméstnani na full-time. Na pobocce je nékolik oddéleni, je to projektové

oddéleni, HR oddéleni, finan¢ni oddéleni, oddé€leni zahrani¢nich stazi a marketingové oddéleni.

Popis posuzovaného procesu

Posuzovany proces: interni vybérovy proces na vedouci pozici zaméfeny na assessment

centrum

Vybér nového vedouci tymu v organizaci AIESEC zahrnuje nékolik ¢asti. Jedna z nich je
assessment centrum (dale uZ jen jako AC), kterému piedchazi interview. Diky AC je organizace
schopna vybrat vhodného kandidata s poZzadovanymi vzorci chovani, které jsou potieba pro

danou pozici.

V organizaci AIESEC se na pozici vedouciho tymu hleda pravidelné okolo 5 zaméstnanct
pfiblizné jedenkrat ro¢né. K vybéru vhodnych kandidati se vyuziva mimo jiné i skupinové AC,
jehoZ soucasti jsou skupinoveé tkoly, které maji kandidati plnit. V této organizaci je AC vedeno
pracovnikem na HR. Pfitomni jsou také pozorovatelé, kdy kazdy z pozorovatelti mé za kol
zaznamenavat si informace o jednom konkrétnim kandidatovi v pribehu plnéni ptidélenych
ukolt. Dilezité je zminit, Ze pozorovatel mize zaroven pozorovat az 2 kandidaty a vétSinou se
jedna o lidi, kteti nebudou pfimymi nadiizenymi kandidati.

AIESEC ma v nabidce 5 skupinovych tkold, které jsou plnény v pritbéhu AC, konkrétné pak:
vybér tymu, time management, motivace tymu, feedback a strategické rozhodovani. Kandidati

maji na kazdy tkol omezeny cas a cilem neni ukoly dokoncit, ale vhodné vyuzit ptidéleny cas.

Ukol vybér tymu je zaméfen na volbu vhodnych ¢lentt do tymu na zakladd popisu jejich

osobnostnich charakteristik, z4jml a vzdélani. Celkem maji za ukol vybrat si 5 ¢lenll tymu z 8



nabidnutych. Tento tkol ma za cil odhalit myslenkové pochody kandidata pti sestavovani svého

potencialniho tymu.

Time management se zam¢etuje na zvoleni vhodného harmonogramu a zaclenéni riiznych aktivit
do osobniho rozvrhu (respektive planovani tydne pozice vedouciho tymu). Ukol ukazuje, zda

si je kandidat schopen realisticky napldnovat a zorganizovat sviij cas.

Motivace v tymu se zaméiuje uz na konkrétni situaci, kdy ma kandidat za kol motivovat sviij
tym k vétsi produktivité a vykonu. Kandidat méa nabidnuté tii situace, se kterymi se na pozici
muze setkat. Konkrétné pak krizova situace a s tim spojené zvladani stresu, jak motivovat
pracovniky v tymu v praci na dlouhodobém projektu, ktery ma omezen¢ viditelné vysledky a
posledni situaci je synchronizace pracovnika, ktefi maji rizné dovednosti a pracovni styly. Ukol
nabizi nahled na to, jakym zptisobem kandidat tyto situace zvlada vyiesit a jak moc je socialné
citlivy.

Ukol feedback ma odhalit, zda kandidat umi davat konstruktivni (pfevazné negativni) zpétnou
vazbu a zaroven zda ji umi i ptijimat. Kandidat se ocitne ve dvou rolich, prvné v roli vedouciho
a jeho tkolem je dat negativni zpétnou vazbu svému podiizenému kolegovi. Ve druhé ¢asti
ukolu se ocitd v roli pfijimajiciho, méa za kol pfijmout negativni zpétnou vazbu od svého

nadiizeného kolegy. Ukol je zaméfen na integritu kandidata.

Posledni ukol strategické rozhodovani ma za cil ptimét skupinu kandidati ke spolupraci pfi
vyhodnocovani aktudlniho stavu pobocky. Maji k dispozici vSechny metriky popisujici
finan¢ni, HR a projektovy stav na pobocce za posledni rok. Jejich cilem je pokusit se vyuzit
své dosavadni znalosti o fungovani jednotlivych oddé€leni k tomu, aby spole¢né vyhodnotili
aktualni stav pobocky z vice perspektiv a dokazali argumentovat na zaklad¢ dat, pro¢ tomu
tak je. Na ukol je jen omezeny Cas, proto se pozorovatelé¢ také zaméfuji na schopnost si

efektivné rozd¢€lit praci a komunikovat informace dtlezité k rozhodovani.

Pojmenovani a zdiivodnéni silnych a slabych stranek procesu

Silné stranky

Vyhodou celého vybérového procesu je fakt, ze kromé vybérového rozhovoru je zahrnuto 1 AC,
protoze miize 1épe odhalit, jak uchazeci funguji ve skupiné pii feseni realnych kol (Sackett
& Tuzinski, 2001). VétSina ukolt v AC odpovida kompetencim zminénym v popisu pracovni

pozice a simuluje realné situace, do kterych se kandidat ve vedouci pozici miize dostat.



Pozorovatelé ptitomni na AC jsou soucasti vedeni organizace a tim padem maji lepsi predstavu
o tom, jak prace kandidata bude vypadat v praxi. Znalost internich procesti firmy by jim mohla
pomoci lépe vyhodnotit vykon pro vykonavani vedouci pozice. Zaroven neni potfeba zaucovat
pozorovatele, ktefi neznaji naplii vedoucich pozic, coz potencialné Setii Cas. Pozorovatelé vzdy
pozoruji maximaln¢ dva uchazeCe, coz zvySuje pravdépodobnost, ze dokazi zaznamenat

vSechny relevantni informace (Melchers et al., 2010).

Slabé stranky

Prvni slabou strankou v tomto procesu je to, Ze jednoho kandidata pozoruje pouze jeden
pozorovatel, diky ¢emuz neni mozné zajistit reliabilitu hodnoceni. Zaroven se pii hodnoceni
jednotlivych ukolll nepouzivaji jednotna kritéria. Je pouze na pozorovateli a jeho znalostech,
aby vyhodnotil vykon kandidata. Také to, Ze pozorovatelé jsou soucésti vedeni firmy a nemaji
k dispozici objektivni kritéria k hodnoceni muize vést ke zkresleni vyplyvajici z jejich
dosavadnich zkuSenosti.

Dalsi slabou strankou miize byt to, ze neni jasné, zda uchaze¢ bude mit moznost projevit
jednotlivé kompetence v danych ukolech. Piikladem je zde ukol ¢islo dva, ktery se zamétuje
na time management. Tento kol se zaméfuje pfevazn€ na schopnost kandidata vytvofit si
svij vlastni rozvrh na zakladé dostupnych informaci. To vSak ale neodpovida dovednosti,
ktera je vyzadovana v popisu pracovni pozice, kde je uvedeno, Ze by kandidat m¢l byt schopen

planovat a efektivné tidit ¢as svého tymu.

Pojmenovani rizik spojenych se soucasnymi slabymi strankami
procesu

Rozdéleni kandidati mezi pozorovatele

V soucasnosti maji pozorovatelé ptifazené své konkrétni kandidaty, kdy kazdy kandidat je

hodnocen jen jednim pozorovatelem. To vyrazné snizuje objektivitu celého procesu.

Absence pozorovacich schémat na jednotlivé ukoly

Riziko vidime v tom, Ze AC postrada pozorovaci schéma pro jednotlivé pozorovatele. Absence
pozorovaciho schématu mize ovlivnit objektivitu pozorovani. Kazdy pozorovatel mize byt
citlivéjsi na jiné projevy chovéni, nebo nebude stihat vSe zapisovat, takZ’e mu miZe néco

podstatného uniknout. Nedostatecna objektivita mize mit dopad na celkovou validitu AC.



Dalsim rizikem, v souvislosti s absenci pozorovaciho schématu, je neadekvatni zpétna vazba,
kdy kandidati mohou dostat neobjektivni a nepfesnou zpétnou vazbu svého pocinani si béhem

AC.

Absence debriefingu

Déat prostor kandidatim vidime jako velmi dilezité. V plvodnim pribéhu AC organizace
AIESEC debriefing schazi, proto si myslime, ze by bylo na misté debriefing do celého pribéhu
AC zaradit.

Volba ukolu

Ne vzdy obtiznost tikolu odpovidéa popisu a realné naplné prace na této pozici. Toto se tyka
prevazné ukolu ¢islo dva, ktery je zaméfeny na time management kandidata. V ptivodni forme
tento kol ovéiuje spiSe dovednost zorganizovat si vlastni ¢as, zatimco podle popisu pracovni

pozice se po kandidatovi vyzaduje dovednost efektivné rozplanovat ¢as svého tymu.

Navrh zmén v organizaci a jejich prinos

Pozorovaci schémata

Jak jiz zmiflujeme vySe, absenci pozorovacich schémat pro jednotlivé ukoly vidime jako velké
riziko, pfedevsim kvili ohroZeni objektivity hodnoceni. Rozhodli jsme se pozorovaci schémata
vyvinout pro kazdy jeden kol zvlast podle dodanych informaci ze strany organizace. Kazdy

ukol je zamé&fen na jind kritéria, a praveé ty v pozorovacim schématu zohlediiujeme.

Bodovat bude kazdy pozorovatel v kazdém cviceni/ikolu a vysledné hodnoceni by tak mohlo
vzniknout ze vSech perspektiv od kazdého pozorovatele (Sackett & Tuzinski, 2001). Myslime

si, Ze pozorovaci schémata ndm pomohou zvysit objektivitu procesu.

Mimo jiné, pouzivani pozorovacich schémat béhem AC muze snizit kognitivni néroky na
pozorovatele pii hodnoceni ukoli (Donahue, 1997). Pozorovatelé se tedy budou moci
vice soustfedit na samotné pozorovani, protoZze nebudou muset zapisovat dlouhé poznamky,
ale pouze vypliiovat pozorovaci schémata. Piedpoklddame, Ze hodnoceni bude piesngjsi,

diky sniZeni kognitivni zatéZe. Pozorovaci schémata jsou v piiloze.

Zmény ukolu ¢islo 2

Ukol cislo 2 se zamétfuje na time management kandidata. Dle naseho nazoru ptivodni zadani

ukolu neodpovida zcela trovni komplexity této dovednosti, kterou by dle popisu pracovni



pozice kandidat mé¢l mit. Plivodni forma ukolu se zamétuje pouze na schopnost rozplanovat si
vlastni rozvrh dle externich pozadavkl. Zaroveit nami navrhovand zména tkolu bude zahrnovat
1 schopnost uchazecl rozdélit praci na jednotlivé ukony a rozdélit ji mezi ¢leny tymu, kterd se

v ptivodni formé¢ AC nijak neovétovala. Navrh nového tkolu je uveden v piiloze.

Debriefing:

Debriefing by probihal hned po probéhnuti AC, tedy po skonceni posledniho tikolu, ktery se v
AC vyskytuje. Forma debriefingu by byla jeden na jednoho (tedy jeden kandidat a jeden
pozorovatel). Kandidat by mél moznost v nékolika minutach (5—10 minut) sdilet dojmy, dotazat
se na dodate¢né informace a probrat, jaké pocity AC v kandidatovi vyvolalo a zanechalo. Chtéli
bychom tim ptedejit nezddoucim duasledkim vyvolanym pravé AC na psychicky stav
kandidata. Diky vhodné zvolenému debriefingu si i samotny kandidat miize odnést né&jaké
védomosti z AC a pozorovatel mlize pochopit, pro¢ kandidat udélal n¢jaké kroky a rozhodnuti
behem plnéni ukollh AC (Timmis & Speirs, 2015).

Pti debriefingu by také mél byt zahrnut feedback na to, v jakych ukolech uchazeci nedostali
pozadavkliim a proc.

Feedback je velmi dilezitou soucasti a ma vliv jak na self-efficacy uchazeci, tak i jejich dalsi
kariérni rast (Dimotakis, 2017). Pii davani feedbacku je dalezité byt specificky a objektivni,
odkazovat na piiklady z absolvovanych tkoll a nebyt predpojaty vici uchazec¢im. Na konci

debriefingu by byla také informacni Cast, tedy poskytnuti informaci od pozorovatele o dalSim

prib&hu vybérového fizeni (kdy budou vysledky a podobné¢).

Pojmenovani rizik realizace navrhovanych zmén v procesu

Zména ukolu Cislo 2

Diky navyseni komplexity tkolu se zvysi i ¢asova naro¢nost na jeho dokonceni. Na ptivodni
znéni tkolu bylo k dispozici 20 minut, zatimco na novy ukol bude k dispozici 60 minut, coZ
protahne celkové trvani AC. To miZe vést jak k vy§§im nédkladlim na pozorovatele, tak i k vétsi
celkové zaté€zi kandidatu.

Debriefing

Zatazeni debriefingu se mize ukéazat jak casové, tak finan¢né ndkladné, protoze pro zafazeni
debriefingu budou muset pozorovatelé podstoupit specidlni skoleni, které bude samo o sob¢

finan¢né ndkladné. Pokud bude Skoleni probihat v rdmci jejich standardni pracovni doby, miize



to pozorovatelim zkomplikovat plnéni jejich béznych povinnosti. Zaroven debriefing jako
takovy jiz neslouzi k hodnoceni kandidatii a nepfispiva ptimo k validit¢ AC, pouze zvySuje
well-being kandidatl a eticnost celého procesu. Je mozné, ze naklady budou ptfevysovat ptinosy

a organizace se rozhodne tuto zménu neptijmout.

Preskoleni pozorovatela

V soucasné dobé funguje AC ve spolecnosti AIESEC tak, ze jeden pozorovatel pozoruje vzdy
jen jednoho kandidata. My, v souladu s teorii od Schlebushc a Rooddt (2019), navrhujeme, aby
vSichni pozorovatelé pozorovali vSechny kandidaty. To ovSem znamena, ze bude muset dojit k
novému Skoleni pozorovatelli, coz s sebou ponese financni néklady. Navic se muzZeme
potencidln¢ setkat s neochotou pozorovateldi, protoze budou muset véci zacit d€lat jinak,

nez byli doposud zvykli.

Vy¢isleni finan¢nich i nefinan¢nich nakladi na realizované zmény

Nefinancni naklady

Mezi hlavni nefinan¢ni naklady patii ¢as, kdy pozorovateld musi stravit cas se zaucovanim se
do své role a poté¢ vykonavanim své role v ramci AC a kandidati svou ucasti na AC. Jelikoz
vSichni pozorovatelé i kandidati jsou zapojeni do organizace formou dobrovolnictvi, nejsou zde
zadné pifimé finan¢ni naklady ve formé mezd. Jsou zde ale nepiimé finan¢ni naklady, které
vznikaji kvili ubytku produktivity jednotlivych dobrovolnikt. Tato ¢astka vSak nelze presné
vy¢islit, jelikoz kandidati i pozorovatelé jsou z rtiznych oddéleni na pobocce, které ptispivaji

jinym dilem do rozpoc¢tu pobocky.

Priblizné financni naklady

Mezi finan¢ni néklady zahrnujeme prostory. Celé AC trva 2,5 hodiny ale pocitdme s hodinou
na piipravu a s hodinu na vyklizeni prostoru navic. Na zdklad€¢ prizkumu na strance
meatspace.cz jsme doSli k primémé cené prostor 500,- K&/h a k celkovym nakladim
na prostory 2500,- K¢. Mezi dalsi finan¢ni naklady patii psaci potfeby, volné papiry a tisk
zadani pro kandidaty. Cenu odhadujeme na 500,- K& v piipadé, ze se AC bude ucastnit
6 kandidati. Celkové odhadované ndklady piimé finanéni naklady cinni 3000,- K¢

na jedno provedené AC.


https://www.meatspace.cz/locations/brno/

Seznam priloh:

Ptiloha ¢. 1 — Navrhované zmény v tikolu ¢islo 2
Ptiloha €. 2 — pozorovaci schémata

Ptiloha ¢. 3 — popis pracovni pozice

Ptiloha €. 4 — ptivodni forma assessment centra



Zdroje:

Sackett, P. R., & Tuzinski, K. A. (2001). The role of dimensions and exercises in assessment
center judgments. In M. London (Ed.), How people evaluate others in organizations (pp. 111—

129). Lawrence Erlbaum Associates Publishers.

Schlebusch, S., & Roodt, G. (2019). Assessment centres: Unlocking people potential for
Growth. Vol. 2nd ed. KR Publishing.

Donahue, L. M., Truxillo, D. M., Cornwell, J. M., & Gerrity, M. J. (1997). Assessment center
construct validity and behavioral checklists: Some additional findings. Journal of Social

Behavior & Personality, 12(5), 85-108.

Timmis, C., & Speirs, K. (2015). Student perspectives on post-simulation debriefing. 7The
Clinical Teacher, 12(6), 418—422. https://doi.org/10.1111/tct.12369

Dimotakis, N., Mitchell, D., & Maurer, T. (2017). Positive and negative assessment center
feedback in relation to development self-efficacy, feedback seeking, and promotion. Journal of

Applied Psychology, 102(11), 1514—1527. https://doi.org/10.1037/apl0000228

Blakeori, F., Aroles, J. (2021). Assessing the role of managerial feedback in changing routines
in small and medium enterprises. Journal of Organizational Change Management. 34(3), 570-

589. https://doi.org/10.1108/JOCM-08-2020-0235

Melchers, K. G., Kleinmann, M., & Prinz, M. A. (2010). Do assessors have too much on their
plates? The effects of simultaneously rating multiple assessment center candidates on rating
quality. International Journal of Selection and Assessment, 18(3), 329-341.
https://doi.org/10.1111/].1468-2389.2010.00516.x



https://doi.org/10.1111/tct.12369
https://doi.org/10.1037/apl0000228
https://www.emerald.com/insight/search?q=Feim%20Blak%C3%A7ori
https://www.emerald.com/insight/search?q=Jeremy%20Aroles
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0953-4814
https://doi.org/10.1108/JOCM-08-2020-0235
https://doi.org/10.1111/j.1468-2389.2010.00516.x

Prilohy

Piiloha ¢. 1 - Navrhované zmény v ukolu Cislo 2

Kandidat bude mit k dispozici popis projektu*®, ktery se organizace bézné vykonava a bude mit
za ukol jej rozdélit na mensi ukoly, které poté musi delegovat fiktivnimu tymu. Dostane
medailonek vSech c¢lenit tymu, ktery bude obsahovat osobnostni charakteristiky, konkrétni
schopnosti a dovednosti ¢lena, ptipadné i Casové omezeni Clena. Zaroven musi kandidat dany
projekt rozplanovat tak, aby ho jeho tym dokazal stihnout do findlniho ,,deadlinu®. Tomu muaze
pomoci napiiklad tim, ze jednotlivym ¢lentim fiktivniho tymu zadé jejich osobni deadliny na
jejich ¢ast prace. Kazdy ¢len fiktivniho tymu by mél védét, co bude délat po celou dobu projektu
az do jeho dokonceni. Kandidat by mél brat v potaz mozné zpozdéni v plnéni tkoll a premyslet
nad moznymi riziky. Na feSeni bude mit omezeny cas (60 minut) a vysledek prezentuje

pozorovatelim.

*Popis bude vychazet z redlného projektu, ktery organizace pravideln€ uskutecnuje, aby situace

byla vice realistickd jak pro kandidaty tak pro pozorovatele.



Priloha é. 2 - pozorovaci schémata

A. Pozorovaci schéma tikolu €. 1 (rozdéleni lidi do tymu)

Prvni ukol se zamé&fuje na méfeni urovni pozadovanych kritérii, kterd jsou uvedena v
pozadavcich, konkrétné pak: kandidat by mé¢l mit otevienou mysl, schopny délat kompromisy,
odpovédné zachdzet s informacemi a v neposledni fadé by mél byt schopen rozdélovat praci
mezi ostatni pracovniky. Pozorovatelé by se méli zaméfit tedy predevSim na to, jak naklada
s poskytnutymi informacemi, na zéaklad¢, ¢eho se rozhoduje. V piipadé, ze jsou vyiceny
stereotypy, tak zda se jimi neché ovlivnit a podobné. Zadméerné neni ani jeden potencialni ¢len

tymi tzv. ,,dokonaly a bez chyb®.
Kritéria hodnoceni vysledné prace:
Tym, ktery si kandidat zvolil, je riznorody.

1) VUBEC — Vsichni kandiddti jsou , stejni* (napi.: vsichni extrovertn,
nebo introvertni; stejného pohlavi apod.) a v prezentaci ukolu riuznorodost

opomenul.

2) SPISE NE - Kandidati jsou ,,stejni“, chybi riiznorodost tymu, kandidat

riiznorodost nezminil v prezentaci.

3) TEMER ANO — Tym je riiznorody, ale riiznorodost nevypichl kandidat

Jjako jedno z kritérii pri hodnoceni.

4) ANO — Tym je riiznorody a kandidat umi riiznorodost vyuzit ve sviij prospéch,

napriklad tim, zZe se dovednosti clenii tymu budou dopliovat.

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele




Kandidat béhem tvoreni tymu nezmatkoval, vSe véas stihl.
1) VUBEC - Kandiddt tym nestihl sestavit a pii prezentaci ,, varil z vody “

2) SPISE NE - Kandiddt sice sestavil tym vcas, ale nemél pro to dostatek

argumentil.

3) TEMER ANO — Kandiddt tym sestavil véas, mél padné argumenty a svou volbu

prednesl.

4) ANO — Kandidat tym sestavil vcas, stihl si pripravit dostatek padnych argumentii

pro svoji volbu a taky svou volbu dokdzal prednést v pozadovaném case.

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele

Kandidat na zakladé informaci neshazoval ¢leny, které nevybral.

1) VUBEC - Kandiddt pouzival argumenty, kterymi shazoval a urdfel cleny,
které nevybral (napr. se opiral o stereotypy, domnénky).

2) SPISE NE — Kandidat argumentoval shazovénim ostatnich nevybranych clenii.

3) TEMER ANO - Kandidat argumentoval konstruktivne, neshazoval ostatni

v nabidce.

4) ANO — Kandidat argumentoval konstruktivné, neshazoval ostatni a umél je i pres

nezvoleni pochvalit a vypichnout jejich kvality.

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele




Kandidat zvladnul svou vyslednou praci vhodné odprezentovat? (nezavisle na kvalité

samotné prace).

1) NE — Kandidat mél spatny projev/vitbec si nedokdazal obhdjit sva rozhodnuti.

2) SPIiSE NE — Projev kandiddta mél chyby/kandidat Spatné argumentoval.

3) TEMER ANO — 42 na par chyb, mluvil kandidat dobie/kandidat vétsinou vhodné
argumentoval.

4) ANO - Projev kandidata nemél chybu/kandiddt pohotové a dobre argumentoval.

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele

B. Pozorovaci schéma vikolu €. 2 (time management)

Kritéria hodnoceni vysledné prace:
Zaméioval se kandidat na diilezité informace o €lenech fiktivniho tymu p¥i rozdélovani
prace?

1) VUBEC (kandiddat napriklad zadal datovou analyzu nékomu, kdo viibec neumi
s pocitacem, jenom kviili tomu, Ze je dany clen tymu introvert)

2) TROCHU (kandidat diilezité informace o clenech tymu sice videél, ale moc se podle nich
neridil, kandidat/ rozdelil praci celkem vhodné, ale ne se spravnou argumentaci —
datovou analyzu zadal nekomu, kdo ji sice dokdze vypracovat, toto rozhodnuti ovsem
kandidat udelal kviili tomu, Ze je dany clovek extrovert)

3) CELKEM (kandidat poznal diilezité informace o clenech tymu, a vétsinu ukolu rozdeélil
vhodné podle jejich schopnosti, pouze par ukolit by bylo vhodnéjsi rozdélit lépe/nékteré
ukoly priradil kandidat cleniim tymu z nevhodnych ditvodit)

4) ANO (kandidat rozdélil praci dobre podle schopnosti clenii fiktivniho tymu, pro svoje
rozhodnuti pouzival spravné argumenty vyplyvajici z dostupnych informaci o clenech

fiktivniho tymu)

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele




Dokazal kandidat navrhnout splnitelny ¢asovy plan?
1)NE (napriklad dal cleniim fiktivniho tymu za ukol splnit projekt, ktery ma podle odhadu
trvat 60 hodin, behem dvou dnit)
2) SPISE NE (za urcitych okolnosti a nepiiméreného usili by se ¢leniim fiktivniho tymu
moznd podarilo casovy plan dodrzZet)
3) TEMER ANO (za zcela optimdlnich podminek je casovy plan zvlddnutelny)
4) ANO (plan je splnitelny i pokud by nastaly komplikace)

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele

Navrhnul kandidat logické poradi plnéni dilé¢ich ukola?
1) NE (napriklad dal cleniim fiktivniho tymu za kol sepsat zavery prdce pred sbérem dat)
2) SPIiSE NE (ikoly, které na sebe navazuji, jsou ve Spatném poradi)
3) TEMER ANO (ikoly je mozné splnit v tomto poradi, jen nékteré by se daly zaradit
drive/pozdeji)
4) ANO (toto je vhodny zpusob, v jakém poradi ukoly splnit)

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele

Piihlédl kandidat k specifickym informacim o ¢lenech tymu?

1) NE (napriklad nechal odevzdani prace tésné pred finalni uzavérkou na clenovi
fiktivniho tymu, ktery je notoricky tim, zZe praci vzdy odevzdava pozdé/na jednani se
zahranicnimi klienty poslal ¢lena tymu, ktery ma socialni uzkost a neumi anglicky)

2) SPISE NE (napiiklad nechal na urcitém vikolu spolupracovat dva cleny fiktivniho tymu,
kteri spolecné odvadeji spise podpriimérnou praci)

3) TEMER ANO (kandidat vyhovél éasti specifickych potieb cleni tymu)

4) ANO (kandidat dokazal prihlédnout ke vsem potrebam clentim tymu, které by mohly

ohrozit vysledek prace tymu nebo well-being clenit tymu)

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele




Zvladnul kandidat vyslednou praci vhodné odprezentovat? (nezavisle na kvalité samotné
prace)
1) NE (kandidat mél spatny projev/viibec si nedokdzal obhdjit sva rozhodnuti)
2) SPIiSE NE (projev kandiddta mél chyby/kandidat Spatné argumentoval)
3) TEMER ANO (aZ na pdr chyb mlwvil kandidat dobie/kandiddt vétSinou vhodné
argumentoval)

4) ANO (projev kandidata nemel chybu/kandidat pohotove a dobre argumentoval)

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele

C. Pozorovaci schéma ukolu ¢. 3 (motivace)

Kritéria hodnoceni
A. Dokazal uchaze¢ identifikovat kli¢ové faktory, které ovlivituji motivaci ¢lent tymu?

B. Navrhl konkrétni metody k motivaci tymu?

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele

D. Pozorovaci schéma ukolu ¢. 4 (davani zpétné vazby)

Zpétna vazba je podle studie od Blackory a Aroles (2021) silnou manazerskou praxi, kterd
ma za cil iniciovat zmény. A to zejména prostiednictvim tii prostiedki. Jsou to 1) pochopeni
nutnych zmén 2) racionalizace rozhodnuti, 3) pfezkoumani procesu zmény. Krome toho autofi
zjistili, Zze hlavni divody, kvtli kterym je tieba zab&hlé postupy ménit jsou Ctyfi: 1) neschopnost
dosédhnout cilt,, 2) slozité prostfedi, 3) nepruznost prostiedi, 4) nedostatecnd divéra.
Pti pozorovani tikolu ¢islo 4 se budeme zamétovat na to jakym zptisobem dokaze uchaze¢ podat

konstruktivni zpétnou vazbu. Hodnotit se budou tfi schopnosti na Skale.
Schopnost, jak dobie dokazZe uchaze¢ vysvétlit podrizenému kde je problém.

1) NE — Uchazec nedokazal vhodné vysvetlit jadro problému

2) SPISE NE — Uchazec¢ projevil snahu vysvétlit dany problém, nezaméril se ale na
jadrové aspekty probléemu.

3) TEMER ANO — Uchazec popsal problém, tak Ze nevynechal diilezité aspekty

4) ANO — Uchazec skvele popsal dany problém lehce pochopitelnym zpiisobem.



Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele

Schopnost, jak dobie dokaZe uchaze¢ vysvétlit pro¢ se ten problém déje

1)

2)

3)
4)

NE — Uchaze¢ nedokazal identifikovat a dobie komunikovat priciny a dusledky
probléemu
SPISE NE — Uchaze¢ se snazil problém identifikovat a vykomunikovat, ale jeho

postiehy se tykaly daného problému jen okrajove.
TEMER ANO — Uchazec dokdzal dobie vysvétlit priciny a diisledky daného problému.
ANO - Uchazec skvéle identifikoval a komunikoval priciny a diisledky problému.

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele

Schopnost navrhnout a shodnout se na zménach.

1)
2)

3)

4)

NE — Uchazec nedokdzal navrhnout zmény ani se na nich shodnout se svym podrizenym.
SPISE NE — Uchazec navrhl néjaké zmény, na kterych se ale nebyl schopen shodnout

se svym podrizenym.

TEMER ANO — Uchazec¢ navrhl zmény, které davaji smysl a shodl se na nich se svym
podrizenym.
ANO — Uchazec navrhl klicové zmény a shodl se na nich se svym podrizenym.

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele

E.

Pozorovaci schéma ukolu €. 5 (strategické rozhodovani)

Kritéria hodnoceni vykonu v tikolu:

Schopnost orientovat se v datech a podlozit jimi své argumenty
Schopnost vyhodnotit rizika

Schopnost dosahnout kompromisu ve skupiné



Dokazal se kandidat zamérit na relevantni metriky a vyvodit z nich smysluplny zavér?

1) NE (kandidatovi trvalo prilis dlouho se zorientovat ve svych metrikach a nestihl jiz z
nich vyvodit zadné zavery)

2) SPISE NE (kandiddt rozumi metrikém, ale nedokdze je aplikovat ve své argumentaci)

3) TEMER ANO (kandiddt se orientuje v metrikdch a dokdze nékteré z nich pouzit pri své
argumentact)

4) ANO (kandidat rozumi vsem metrikam a dokadze z nich bez problémii vyvodit zavery a

prispet tim k diskusi ve skupiné)

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele

Dokazal kandidat vyhodnotit jednotliva rizika pro fungovani poboc¢ky a navrhnout akéni

kroky?

1) NE (kandidat se nechal zmast a reagoval ne nejvice urgentni problémy a opominul tak
nejvetsi rizika)

2)SPISE NE (kandidat dokdzal identifikovat nékterd rizika, ale nedokdzal navrhnout akéni
kroky)

3) TEMER ANO (kandidat dokdzal identifikovat vétsinu rizik a u vétsiny navrhnout
zakladni akcni kroky)

4) ANO (kandidat dokazal identifikovat vSechny rizika a navrhnout akcni plan pro jejich

vyresent)

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele




Zvladnul se kandidat zapojit do diskuse ve skupiné a dojit ke spoleénému konsensu?

1) NE (kandidat se nezapojoval prilis do diskuse a nereagoval na argumenty ostatnich)

2) SPISE NE (kandiddt se zapojil do diskuse, ale nereagoval adekvitné na argumenty
ostatnich - napr. agresivné prosazoval sviij ndazor nebo naopak se stal pasivnim poté,
co jeho argument byl vyvrdcen)

3) TEMER ANO (kandiddt se zapojoval do diskuse a snazil se reagovat na vétsinu
argumentit a dosahnout konsensu ve skupine)

4) ANO (kandidat se plnée zapojoval do diskuze)

Prostor na poznamky a argumenty pozorovatele




Piiloha ¢ 3 - popis pracovni pozice

Job Description of Team Leader

Responsibilities
e Main responsible for leading the team
e Performance management of the team
e [eading regular team meetings
e Risk management
e Team goal setting and task delegation
e C(Creating regular opportunities for team bonding
e Having O20s and overseeing development of team members
e Have regular meetings with the supervisor
e Implementation of department strategies

e Being a part of Leadership body & attending Leadership body meetings (executive
board + Team Leaders)

Skills:

Able to give and accept negative feedback

Able to communicate openly with others

Able to compromise and handle conflict

Able to set goals and plan how to achieve them

Able to handle information responsibly and make informed decisions
Risk management

Able to create project plans and able to delegate work among others
Work delegation and effective time management

Strong social skills

Responsible and ethical in work

Be open-minded and ready to work on yourself



Piiloha ¢. 4 - pivodni forma assessment centra

TASK N°1
Choose your team (10 minut)
Select 3 out of 8 applicants for your team based on their background and personality.

Arnold - Studies history & philosophy and spends his free time reading about and discussing
politics & self-development. He is always more concerned about the well-being of others than
whether the task was fulfilled perfectly. Among his significant personality traits are arrogance,
extroversion & pessimism.

Beata - Studies accounting and spends her free time gardening. She has a good project
mindset & is fluent in English. Among her significant personality traits are lousy
communication, introversion & cautiousness.

Cyril - Studies tourism and spends his free time geocaching. When he sets his mind on a
goal, there” s nothing stopping him from achieving it. Among his significant personality traits
are friendliness, approachability & nervousness.

Dusan - Studies biochemistry and spends his free time volunteering or with activism in
sustainable development. His English level is poor and he is a creative perfectionist. Among
his significant personality traits are restlessness, extroversion & weirdness (in a good way).

Elijas - Studies business administration remotely and works full-time at a stock market. He
has a good sales mindset and speaks Deutschglish. Among his significant personality traits
are selfishness, ambitiousness & punctuality.

Florian - Studies astrophysics as an ERASMUS student and spends his free time partying &
cooking. He has experience with public speaking and has part-time night shifts in an
observatory. Among his significant personality traits are optimism, spontaneity and being a
comedian.

Gertruda - Studies marketing and spends her free time travelling anywhere. She gets bored
from repetitive tasks quickly and tries to know as much as possible about everything. Among
her significant personality traits are curiosity, innovation & rebelliousness.

Helga - Studies teaching biology & mathematics and spends her free time tutoring. She is a
very good communicator and has social anxiety. Among her significant personality traits are
sarcasm, reliability & generosity.

TASK N°2
Time management (20 minut)

Prvni ¢ast ukolu.
NizZe vidi$ svUj rozvrh, asové moznosti svych osmi IR (international relations) partner(i, ¢asové
moznosti svého VP.



Navrhni si, kdy by bude probihat kazdy tyden team meeting s VP. Také si do mé&si¢niho planu
rozvrhni, kdy bude$§ mit své 020 s VP a kdy budou IR calls (s kazdym jednou mésicné).

Rozvrh 4.

8-10 10-12 12-14 14-16 16-18 18-20
Pondéli Skola Skola
Utery Zkola Skola
Stifeda Skola Skola Skola
Ctvrtek Skola Skola

Patek

Gruzie - mGze v patky 10-14

Italie - mUze v utery 10-12 nebo ve stfedu 15-17
Portugalsko - mGze v utery 11-13

Rumunsko - mize ve ctvrtek 8-12

Belgie - maze v pondéli 14-16, ve &tvrtek 12-15

Bulharsko - muze v utery 18-20

Recko - mlze v pondéli 17-20, v patek 8-10 nebo o vikendu
Francie - muze kdykoliv ve stfedu

TASK N°3
Motivace tymu (20 minut)
Tvym Ukolem je identifikovat a navrhnout zplisoby, jak motivovat své podfizené k dosazeni
maximalniho vykonu a produktivity.

Zadani:
e Identifikuj klicoveé faktory, které ovliviiuji motivaci ¢lend vaseho tymu. Jaké jsou jejich
individualni potfeby, cile a aspirace?
e Navrhni a popiste konkrétni metody a strategie, které byste pouzili k motivaci tymu ve
tfech riznych situacich:
a. Tym je v krizové situaci a $patné zvlada stress
b. Tym pracuje na dlouhodobém projektu s omezenymi viditelnymi vysledky.
c. Jednotlivi ¢lenové tymu maji rizné dovednosti a pracovni styly.
e Jak bys vyhodnotil(a) uspé&Snost vasich motivacnich opatfeni? Jak bys ziskaval(a)

zpétnou vazbu od €lenl tymu a jak byste sledoval(a) jejich vykony?



e Priprav se na kratkou prezentaci (5 minut), ve které shrnete vase navrhy a zdavodnite

své rozhodnuti. Nasledné budes$ konfrontovan otazkami od hodnoticiho tymu.

TASK N°4
Feedback (20 min)
V této simulaci budete pracovat v dvojicich a budete hrat roli nadfizeného, ktery musi dat
negativni zpétnou vazbu &lenovi svého tymu ohledné jejich prace na konkrétnim projektu.
Cilem této simulace je ovéfit vase schopnosti davat negativni feedback konstruktivné a pfi
tom respektovat druhé.

Zadani:
Kazda dvojice bude zastavat jednu z nasledujicich roli. Poté se osoby ve dvojici vyméni s
jinou a vyzkousi si druhou roli, kterou pred tim nedélali.

e Roli davajiciho feedback: Budete hrat roli osoby, ktera dava negativni zpétnou vazbu
ohledné prace vaseho podfizeného kolegy. Méjte na paméti, ze vaSe zpétna vazba
by méla byt konstruktivni a respektovat kolegu.

e Roli pfijimacijiho feedback: Budete hrat roli osoby, kterd dostane negativni zpétnou
vazbu od svého nadfizeného. Méjte na paméti, Ze vasim cilem je pfijmout tuto
zpétnou vazbu a na ni reagovat konstruktivné.

Kontext

Vas podfizeny kolega ma sice dlouhodobé zkusenosti v této oblasti ale kvalita jeho prace v
ur€itych ohledech pokulhava. Své ukoly nepini dostateéné pozorné, pravidelné ma v
dokumentech chyby a preklepy a zapomina obcas predat nékteré relevantni informace.
Pokuste se kolegovi toho sdélit a zkuste vymyslet spolu mozna feseni.

TASK N°5
Strategic decision-making (35 min)
V této tabulce naleznete klicové informace o fungovani pobocky. V tymu se pokusite
identifikovat vSechny relevantni informace, které potfebujete na odpovézeni otazek
uvedenych nize. Spole¢né zkuste dojit k zavériim a navrhnout dal$i akéni kroky. Na ukol
mate 35 minut.
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How was the budget plan achievement? What could be improved?

Which areas should the branch focus on based on financial data? Why?

Are the products profitable?
finance
Is branch sustainable? Why?

What was the focus for investing? Was it a smart decision?

How would you describe overall branche’s financial state?

How was recruitment?

What is retention rate? Is it good//bad?
Which area has the highest/lowest retention rate? Why?
Were people satisfied with their experience?

How is HR standards implementation? How does it affect the membership?

How would you describe the pipeline based on available data?
Which channels are the most efficient?

Which market should you focus on for customer attraction? Why?

‘Which universities provide the most relevant sign-ups? Why?

What could have M&PR done differently for more applicants?

‘Did employees have enough/too much work in their area?

How is HR standards implementation connected to retention rate?

overall
‘How is HR standards implementation connected to performance?

Is investing in employees connected to HR metrics? How?




