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UVOD

Assessment centrum (AC) je systematicky vyb&rovy nastroj, ktery hodno-
ti aktualni schopnosti zaméstnancii a urcuje jejich budouci profesionalni
rozvoj. Je to kombinovana diagnosticka metoda zalozena na sledovani jednani
ucastniki/ucastnika v diagnostické situaci (Chadt, 2014). Virtualni assessment
centrum znamena, ze rizné ulohy k feSeni probihaji v elektronickém prostiedi.
Jinak ma velmi podobnou strukturu jako klasické assessment centrum. Ve vir-
tualnim assessment centru je vSak mozné dosahnout preciznéjsi méfitelnosti
z hlediska riznych parametrii, napt. psycholingvistiky (Hronik, 2010). Me-
todami uzivanymi v ramci virtualniho assessment centra jsou napf. testy zna-
losti, psychologické testy, byznys esej, feseni dilemat, dialog simulator nebo
skupinovy simulator.

Cilem publikace je charakterizovat assessment centrum jako systematicky
vybérovy nastroj, uvést a charakterizovat zakladni metody pii konstrukci asses-
sment centra, analyzovat vyhody a nevyhody virtualniho assessment centra,
porovnat redlné a virtualni assessment centrum a diagnostikovat situace, ve
kterych je efektivnéjsi aplikovat assessment centrum ¢i virtudlni assessment
centrum. Teoretickd a praktickd vychodiska publikace tvofi literarni reserse
dostupnych domacich i zahrani¢nich zdroja, vysledky interview s realizatory,
hodnotitely, organizatory a moderatory assessment centra a virtualniho asse-
ssment centra, vysledky interview s ucastniky assessment centra a virtualniho
assessment centra, facilitovana diskuse s odborniky a vlastni zkuSenost auto-
rek s assessment centrem a s virtudlnim assessment centrem.

Nez jsme se pustily do psani publikace, vedly jsme dlouhé diskuse s odbor-
niky na téma vybérovych nastrojii v personalistice, Ctvrté primyslové revolu-
ce, virtualizace podnikovych procest a dalSich personalnich trenda souviseji-
cich s tématem publikace. Shromazdily jsme spoustu informaci z tuzemskych
1 zahrani¢nich zdrojii, informace jsme roz§itovaly, nasobily, inkubovaly a pak
zase redukovaly a vybiraly podle nas to podstatné. A pak praxe ukézala, Ze je
na to nutné nahlizet jinak. A tak jsme odlozily ziskané infomace a rozhodly se



ASSESSMENT CENTRUM

vést rozhovory s odborniky z praxe, sledovat definovany cil a zaroven si od-
poveédet na otazku potreby tématu assessment centra a virtualniho assessment
centra. Ziskaly jsme mnoho infomaci formou polostrukturované¢ho rozhovoru
z cilové skupiny realizatorti, hodnotitell, organizatort a moderatort a celkem
jasnou odpoveéd ohledné pozadovanych informaci zejména o virtudlnim asse-
ssment centru. Druhou oslovenou cilovou skupinou byli Gcastnici assessment
centra. Praktické informace poslouzily jako vychozi informace pro tuto knihu
a tvofi uvodni kapitoly.

Dalsi kapitoly se vénuji zatazeni assessment centra do kontextu personalni
prace, expozici pojmu, vyuzitelnosti assessment centra, jeho vyhodam a nevy-
hodam. Teorie je v podstaté po celou dobu ,,prokladana“ informacemi z pra-
xe, napt. v jednotlivych fazich assessment centra uvadime Ctyfi piiklady jeho
realizace. Zaroven uvadime i chyby, jakych je tieba se v jednotlivych fazich
budovani assessment centra vyvarovat. Podobné je strukturovéno i téma virtu-
alniho assessment centra, véetn¢ uvedenych ptikladl jeho realizace.

Zaverecné kapitoly se vénuji ptipadovym studiim ¢i rolovym hram, kter¢ je
mozné uzit v klasickém i virtualnim assessment centru. A v uplném zavéru po
mapovani, popisovani, nabidce riznych postupi, principti a ptistupil k asses-
sment centru si dovolujeme oba nastroje hodnotit.

Kniha je urcena vSem, které toto téma zajima, zejména hodnotitelim, re-
alizatorlim, organizatoriim, moderatoriim a budoucim tcastnikiim assessment
centra.

Jana Pechova, Veronika Sisova
srpen 2016



1
ROZHOVOR S ODBORNIKY

Kapitola 1 je vénovana rozhovoriim s odborniky z praxe a ziskané informace
slouzi jako vychozi pro tuto publikaci.

1.1 Uvodniinformace k rozhovoriim

Pro zjisténi potfebnych informaci pro tuto knihu jsme se rozhodly vyuzit kva-
litativni metody rozhovoru. V nasledujicich odstavcich kratce shrneme tuto
metodu a navazeme konkrétnimi kroky pted a pfi jeho realizaci.

Metoda interview neboli rozhovoru je zaloZena na piimém dotazovani. Za-
kladem je tedy verbalni komunikace vyzkumného pracovnika s respondentem
nebo respondenty. Vyuzily jsme metodu individualniho rozhovoru, vénovaly
jsme se vzdy jen jednomu respondentovi. Rozhovor probéhl polostandardizo-
van¢, otazky byly dopiedu utvoreny, ale byly dle potteby upravovany a dopl-
novany.

Nejprve jsme si stanovily cil a hypotézy a vypracovaly plan vyzkumu.
Nasledovala tvorba dotazniku a jeho testovani formou predvyzkumu, po této
fazi vyzkumu jsme provedly sbér dat a jejich vyhodnoceni. Zpasob vybéru
respondentil byl proveden metodou snéhové koule, tedy nepravdépodobnost-
nim vybérem, pii kterém neni pravdépodobnost pro vybér vSech jednotek
shodna.

Tato metoda je zaloZena na procesu postupného nominovani dalSich osob
jiz znamymi ptipady. S vybérem jsme zacaly u jedinct, ktefi spliiovali udana
kritéria — byli realizatory, hodnotitely, organizatory, moderatory nebo tuc¢astni-
ky assessment centra ¢i virtudlniho assessment centra. Ti ndm nasledné dopo-
rucili dalsi osoby, které znaji a splituji dana kritéria. S doporu¢enymi osobami
byl proveden rozhovor a cely proces jsme opakovaly.

11
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Cilem rozhovoru bylo zmapovat procesy assessment centra (dale jen AC)
a virtudlniho AC, zjistit zasadni rozdily a diagnostikovat situace, ve kterych je
efektivni vyuzit AC ¢i virtudlni AC. Rozhovor byl pomérné€ velmi ¢asové i in-
formaéné naro¢ny, vSem respondentim timto znovu deékujeme. Zaroven lze
konstatovat, ze zvolena metoda byla ve vztahu k cili spravna. Cil byl naplnén.

Oslovily jsme a provedly rozhovor s Sedesati realizatory, hodnotiteli, orga-
nizatory a moderatory pramyslovych podniki, telekomunikaci a bankovnictvi.
Sledovaly jsme tim moznost odlisného pohledu a zkuSenosti odbornikii riiznych
profesnich oblasti. Z cilové skupiny absolventii AC bylo provedeno interview se
sto dvaceti respondenty, opét z riznych profesnich oblasti.

Rozhovor probihal v lednu a v unoru roku 2016 s obéma cilovymi skupina-
mi a v mésici bfeznu 2016 byly vysledky interview zpracovany. Rozhovor pro-
bihal vétsinou osobné ¢i telefonicky, ziidka formou emailu. Ziskané informace
respektovaly stanoveny cil a je mozné konstatovat, ze se informace zasadné
nelisi ve vztahu k jednotlivym profesnim oblastem. Vysledky rozhovoru, které
jsou zpracovany jako vychozi informa¢ni material pro tuto knihu, jsou ptedlo-
zeny Vv kapitole 1.2.

V kapitole 1.1 uvadime zakladni informace k rozhovoru. Konkrétni otazky,
které byly predmétem rozhovort, jsou uvedeny v priloze €. 1. Otazky byly for-
mulovany na zaklad€ brainstormingu a brainwritingu s personalisty a mana-
zery prumyslového podniku a byly pfedmétem interview pro realizatory, hod-
notitele, organizatory a moderatory. V kapitole 1.2 shrneme poznatky, které
jsou vysledkem rozhovord. Cilem kapitoly 1.2 neni ptesny védecky komentar
k vysledktim vyzkumu, ale shrnuti poznatka a informaci zkusenych odborniki
a absolventt AC.

1.2 Vysledky rozhovoru

1.2.1 Vysledky rozhovoru s realizatory, hodnotiteli, organizatory,
moderatory

V kapitole 1.2 jsou shrnuty nejprve zakladni informace a poznatky z rozhovort
s prvni cilovou skupinou realizatorti, hodnotitelll, organizatord a moderatori
AC, kteti ptisobi v oblasti primyslu, telekomunikaci a bankovnictvi. VSichni
respondenti z cilové skupiny maji praxi delsi nez Sest let. U prezentace vysled-
kti vychazime z otazek uvedenych v priloze 1.1.

VSsichni osloveni se shodli, ze AC je spiSe vybérovou metodou nezli roz-

12



1 ROZHOVOR S ODBORNIKY

vojovym nastrojem. Respondenti ve své praxi odd€luji faze rozvoje a vybéru
s tim, Ze proces rozvoje predchazi AC. Pouze jeden osloveny uvedl, Ze v pod-
nikové praxi vyuzivaji AC soucasné i jako rozvojovy nastroj.

Osloveni respondenti obvykle nebyli specializovani na jeden konkrétni
obor, ale provadéli AC napfi¢ riznymi oblastmi. Zaméfovali se nejcasteji na
marketing, vyrobu, fizeni lidskych zdrojt, prodej, logistiku, IT, finance, ucet-
nictvi a nakup, pravo a technicky vyvoj.

Osmdesat procent oslovenych se domniva, Ze neni rozdil v AC orientovanych
na rizné oblasti. Coz potvrzuje i vySe uvedené tvrzeni, Ze vétSina z hodnotiteltl,
moderatoril a organizatord se zaméiovala na vice oblasti. Pouze jeden z oslove-
nych se domniva, Ze rozdil zde existuje, a to zejména v potiebnych odbornych
znalostech hodnotiteltl, a to proto, aby byli schopni efektivné hodnotit kandidaty.

Na AC se Ctyti osloveni nepiipravovali, ostatni absolvovali proces fadné pfi-
pravy. Piiprava obvykle spocivala v tréninku metodiky a hodnoceni kandidati,
pouze jeden z dotazanych se ucastnil AC bez uréené role, aby se procesu naucil.

Béhem AC by méla byt respektovana urcitd pravidla, dotdzani uvadéji nej-
¢astéji nutnost nestrannosti v hodnoceni, schopnosti vysvétlit sviij nazor a ob-
hajit rozdilny. Dale se objevuje odpoveéd neukvapit se, posuzovat pouze sledo-
vané, diveérnost ¢i uméni kompromisu pii rozdilnych stanoviscich.

Do tymu AC byli respondenti vybrani na zaklad¢ jejich pozice ve firmé,
vétSina z dotazanych byli ¢lenové managementu.

Graf 1 Pozice respondentii ve firmé (viastni vyzkum, 2016)

Pozice respondenti

ve firmé
75 %
(V)
15% 10%
Clenové managementu Personalisté Vedouci
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Metody AC, pti nichZ dotazani hodnotili, byly nejcastéji hrani roli, sebe-
hodnoceni, rozhodovaci ulohy a feSeni pfipadovych studii. Naopak jen Ctyti
z oslovenych hodnotili testy osobnosti, ostatni osloveni se béhem AC nesetkali
s testy schopnosti a psychometrii. Metody AC, které respondenti zminovali,
jsou znazronény na nasledujicim grafu.

Graf 2 Nejcastéji vyuzivané metody AC (viastni vyzkum, 2016)

48% 48% Nejcastéji vyuzivané metody
assessment centra

32%
28 %

20% 20% 20%

4%

Hrani Sebehod- Rozhodo- Releni Prezen- Hodno- Skupinovéd — Testy

rolf nocenf vacf pfipado-  ta¢ni cenf diskuse  osobnosti
ulohy vych doved-  konfliktl
studif nosti

U ucastnikit AC byla nejcastéji hodnocena nésledujici kritéria: schopnost
operativniho fizeni, motivace k vykonu, schopnost vést spolupracovniky k pro-
aktivni strategii a tvlir¢i charisma. Dalsi kritéria znazoriuje graf 3.

Dvacet ctyii z oslovenych preferuje AC off the job namisto on the job,
protoze jsou kandidati hodnoceni v mimopracovnim prostiedi (podminky jsou
pro vSechny stejné) a jejich ucast miize byt anonymni, zaroven jsou hodnoti-
telé mén¢ vyrusovani kolegy a lépe se soustiedi. Také je nutno konstatovat, ze
vSichni osloveni maji zkusenost pouze s AC off the job.

14



1 ROZHOVOR S ODBORNIKY

Graf 3 Hodnocena kritéria u kandidatt AC (vlastni vyzkum, 2016)

80% 80%

Hodnocena kritéria

u kandidata AC
40 %
32%
20%

4% 4%

Schopnost ~ Motivace  Schopnostvést — Tvlr¢i  Schopnost Vile Schopnost
operativniho  kvykonu  spolupracovniky charisma ~ vytvafet  akcelerovat indukovat

fizeni k proaktivnf kvalitu procesy inovace
strategii

V ptipravné fazi AC respondenti doporucuji kvalitni piipravu hodnotitel
a také neuspéchat vybér kandidatt do AC. Ve fazi realizace nebyla doporuceni
jednotnd, pét respondentti by doporucovalo vice nez dvoudenni realizaci AC,
ostatni by rozsah snizili na max. jeden den. Ve dvou pfipadech bylo uvedeno
doporuceni AC realizovat pouze prostiednictvim externiho dodavatele z divo-
du vyssi objektivity. Ve fazi hodnoceni byla akcentovana citlivost a empatie
hodnotitele pti sd€lovani zejména negativnich vysledkd AC, dale nutnost ob-
jektivity, shodné metodiky a konsensuélni diskuse o vysledcich.

Sedmdesat procent dotazovanych vnima AC jako metodu vhodnou pro vy-
bér zaméstnancll. Nevyhody AC vidi dotazani nejCastéji v tom, ze kandidativ
momentalni psychicky stav vyznamné ovliviuje jeho vysledek. S tim souvisi
1 nevyhoda jednorazovosti, ktera potvrzuje predchozi skutecnost. Dalsi nevy-
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hodou je, ze AC je um¢lé a Ze pozorovatelé mohou hodnotit subjektivné. Rizi-
ko je vniméano i v systému KO ¢i v mozném lobbyingu vysilatele na AC.

Graf4 Nevyhody AC (vlastni vyzkum, 2016)

64 %
Nevyhody AC
Pocet odpovédi respondentl
20%
8% 8%
4%

Relativni Propracovanost Moznost piipravy Stejné Skladba uloh

objektivnost procesu AC v rozvojovych nastavené k odhalenf
metody vzdélavacich podminky predpoklad

programech na strané uchazece

pozorovatele na pozici

Vyhody AC spatiuje nejvice oslovenych v relativni objektivnosti meto-
dy (56), coz je v rozporu s vySe zminénou nevyhodou. Dalsi vyhoda spociva
v moznosti ptipravy v rozvojovych vzdélavacich programech (12). Jednotliv-
ci uvadeli i dalsi vyhody, napt. propracovanost procesu AC, stejné nastavené
podminky na strané pozorovatele ¢i skladbu jednotlivych uloh, ktera umoziu-
je odhalit pfedpoklady uchazece na ptislusnou pozici.

Dvacet z oslovenych ma zkuSenost s vybérem nevhodného kandidata. Dt-
vodem byl tlak ze strany vedeni na rychlé obsazeni pracovni pozice.

Pouze ctyfi dotazovani maji zkuSenost s virtualnim AC. Osloveni se do-
mnivaji, Ze je postaveno na pouziti simulovanych situaci a hrani roli v bezpec-
ném prostiedi, které doprovazi zkuSeny facilitator (8). Dalsi osloveni vnimaji
virtalni AC jako elektronickou formu AC vhodnou vice pro technické profese
a hodnotici individualni potencial rozvoje (8). Dalsi z dotazanych uvadi, ze
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Graf5 Vyhody AC (vlastni vyzkum, 2016)

56 %
Vyhody AC
Pocet kandidatl
12%
4% 4% 4%
Relativni MozZnost pfipravy Propracovanost Stejné Skladba uloh
objektivnost v rozvojovych procesu AC nastavené k odhalenf
metody vzdélavacich podminky predpoklad
programech na strané uchazece
pozorovatele na pozici

virtualni AC muze slouzit jako piiprava na klasické AC, a tim se Ize vyhnout
KO systému, nebo Ze se jedna o rozvojovy néstroj.

Mezi klasickym AC a virtuadlnim AC vidi osloveni nej¢astéji rozdil v bez-
stresovosti prostiedi pro kandidaty, simulacich bez osobniho kontaktu a porov-
nani reality se sebereflexi potencialu.

Osloveni vnimaji virtualni AC jako nevhodné pro vybér zaméstnanct, kte-
ry vyzaduje pouziti hmotnych pomicek pro plnéni tikold. Jeden z oslovenych
se domniva, ze virtudlni AC je nevhodné jako vybérovy nastroj pro vedeni
a fizeni podfizenych.

Virtualni AC je efektivnéjsi pro vybér kandidati, kteti se nemohou dostavit
ve stejnou dobu na stejné misto (16) nebo pro vybér kandidati na IT pozice
a pozice, kde je vyznamné pouzivan PC (16). Efektivnéjsi je virtualni AC, dle
nazoru oslovenych, pro vybér introvertil, ktefi mohou byt na nékteré pozice
zadouct, a také pii vybéru kandidatd technickych profesi pro méteni indivi-
dualniho ristu. Ostatni respondenti se vzhledem k nedostatku zkusSenosti a in-
formaci o virtualnim AC nevyjadfovali.

Vyhody virtualniho AC oproti klasickému AC vidi dotazani v moznosti
zapojeni vice hodnotitell diky elektronickym vysledkim, kandidat je ptiro-
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ASSESSMENT CENTRUM

zenéj$i nez pii klasickém AC. Dalsi pfednosti vidi dotdzani v mensi Casové
narocnosti pro kandidaty, v ispote ¢asu hodnotitell1, v tispofe nakladu a jed-
noduché mutaci do vice jazykii. Dal§i vyhodou je 1 moznost testovani vice
nez 10 kandidati. Nikdo z oslovenych nevidi vyhodu ve vyuziti individualni
psychodiagnostiky. Ostatni respondenti se vzhledem k nedostatku zkusenosti
a informaci o virtuadlnim AC nevyjadiovali.

Graf 6 Vyhody virtualniho AC (vlastni vyzkum, 2016)
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Nejvétsi riziko vidi osloveni u virtualniho AC v chybéjicim osobnim kon-
taktu, problematickém uziti u star$i generace, v riziku podvodu ze strany kan-
didata, v zavislosti na externi agentufe, nutnosti dobrého internetového pfi-

Graf 7 Nevyhody virtualniho AC (viastni vyzkum, 2016)
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