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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



ASSESSMENT CENTRUM

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-

15



ASSESSMENT CENTRUM

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



1 ROZHOVOR S ODBORNIKY

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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pojeni vlastniho PC kandidata a vhodnosti jen pro nékteré modelové situace.
Ostatni respondenti se vzhledem k nedostatku zkusSenosti a informaci o virtu-
alnim AC nevyjadiovali.

Na otazky tykajici se budoucnosti virtudlniho AC odpovédelo pouze Sest-
nact z oslovenych, ostatni nedovedli tuto skute¢nost posoudit. VSech Sestnact
dotazanych si mysli, ze budoucnost virtualni AC ma. V jejich firmé by jej do-
porucilo aplikovat osm dotazovanych, ktefi je jiz aktualné ve firmé pouZzivaji.
Dalsi dva kandidati by virtualni AC firmé nedoporucili.

1.2.2 Vysledky rozhovor( s ucastniky assessment centra

Za cilovou skupinu ucastniki AC predkladame vysledky ze sto dvaceti usku-
te¢nénych rozhovort. Udastnici AC byli z riiznych oborit a AC absolvovali
v riznych letech. Nejvice z oslovenych se ucastnilo AC v roce 2015 — Sedesat
oslovenych, v roce 2014 Ctyficet respondentt, v roce 2013 osm respondentti
a v letech 2011, 2012 a 2016 po ctyfech respondentech.

Graf 8 Slozeni oslovenych kandidatii AC (vlastni vyzkum, 2016)
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Na AC se viibec neptipravovala témét tretina oslovenych, 16 kandidatt se
pfipravovalo méné nez mésic, 16 kandidatii jeden az dva mésice. Ctyfi kandi-
dati se pripravovali 24 mésict a 44 kandidati déle nez dva roky. Béhem své
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ptipravy respondenti nejcastéji trénovali své prezentacni dovednosti, studovali
informace o firmé¢ a zkouseli fesit ukazkové pripadové studie, hrani roli apod.
Ctyficet &tyfi z oslovenych absolvovalo systémovou piipravu na AC daného
podniku.

Graf 9 Délka pFipravy kandidata na AC (vlastni vyzkum, 2016)
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VSsichni z oslovenych uvadéji, ze pred AC neznali hodnotici kritéria. VSich-
ni byli hodnoceni kritériem motivace k vykonu, 32 z nich také na schopnost
vytvaret kvalitu a 64 na schopnost operativniho fizeni, dalSich 48 na schop-
nost vést spolupracovniky k proaktivni strategii. Sestnact dotazovanych bylo
hodnoceno dle schopnosti indukovat inovace, dvanact dle tvtir¢iho charisma
a dalSich dvanact dle schopnosti organizovat informacni systémy. Osm z dota-
zanych hodnotilo béhem AC také vili akcelerovat procesy.

Vétsina dotazovanych preferuje v AC individualni ukoly, pouze osm re-
spondentil preferuje tlohy skupinové. Sto osm dotazovanych ucastniki v AC
uspélo, 12 dotazovanych neuspélo. Vétsina uspésnych ucastnikli se domniva,
ze uspéli diky splnéni kritérii, dale diky praxi v oboru, a Ctyfi Gcastnici se
domnivaji, Ze jejich uspéch spocival v osobnostnich rysech a vlastnostech. Ne-
uspéch vSech dvanact ucastniki pri¢ita nervozité a stresu.

Roli moderatora vnimalo 112 ucastnik jako pomocnou, osm probandti pra-
v¢ naopak.
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Pfed AC museli Ucastnici respektovat néktera pravidla, nejcastéji byla pii
rozhovoru zminovana diskrétnost, time management a samostatnost.

Pouze polovina z kandidatt absolvovala psychodiagnosticky rozhovor, nej-
Castéji se ho ucastnil budouci vedouci, personalista ¢i pozorovatel. Ve ¢tyfech
ptipadech i psycholog. Ctyficet étyti z dotazovanych absolvovalo psychodiag-
nosticky rozhovor pied AC, ostatni v pritbéhu AC.

V prubéhu AC byly nejcastéji uplatnény nasledujici metody: hrani roli, se-
behodnoceni, prezentacni cviceni, simulace konfliktl, skupinova diskuse, fe-
Seni piipadovych studii, rozhodovaci lohy, testy osobnostni a schopnostni.
Z toho vyplyva, ze hrani roli, sebehodnoceni, prezentacni cviceni a simulace
konflikth byla soucasti vSech AC, kterych se probandi ucastnili. Ve vétsSing
pripadti obsahovala AC i skupinové diskuse, feSeni pripadovych studii a roz-
hodovaci ulohy. Nikdo z oslovenych nemél psychometrii jako soucast AC.

Béhem AC dospéli ucastnici k riiznym ponaucenim, vétSina kandidat uda-
va dilezitost prace s ¢asem (48). Dale dilezitost pfipravy (44) a schopnost
zvladat stres (24), dalezité jsou také zkuSenosti a prirozenost (12).

Realizatorim AC osloveni doporucuji zajistit stejné vnimani kritérii a hod-
noceni u vSech pozorovatelt (80) a ¢tyfi kandidati doporucuji v ramci tymu
AC kombinaci odbornikli z podniku a mimo né¢j v poméru 50:50.

VétSina oslovenych kandidati preferuje AC off the job (70 %), nebot’ kdyz
se kona mimo pracovisté, nemusi nikdo védet o ucasti kandidata a nasledné se
dozvédét o jeho neuspéchu. Jako dalsi vyhody AC off the job bylo uvadéno
vetsi soustfedéni na zadani, nezatizenost pozorovatelil a jejich vyssi profesio-
nalita.

Budoucim ucastnikiim AC by absolventi doporucovali byt sdm sebou (80),
neabsolvovat jej bez zkuSenosti s vedenim tymu a feSenim probléma (40),
nepodcenovat ptipravu (32), vyuzit piipravné a rozvojové programy (32) nebo
konzultovat piipravu s manazery, kteti se na AC zamé&fuji (4).

S virtualnim AC ma osobni zkuSenost 28 oslovenych, nikdo z oslovenych
nema s virtualnim AC zkuSenost jako vedouci. Nazor 44 oslovenych na vir-
tualni AC je pozitivni, osmi spiSe pozitivni a ¢tyfi by doporudili virtualni AC
jen obcas. Ostatni se vzhledem k nedostatku informaci o virtualnim AC nevy-
jadrili.

Osloveni nejcastéji vidi rozdil mezi AC a virtualnim AC nasledovné. Pri
virtuadlnim AC dochazi k omezenému vnimani nékterych reakci a nonverbalni
komunikace, na druhou stranu ale umoziuje obvykle opakované prehrani si-
tuace. Dalsi rozdil spatfuji v chybé&jicim osobnim kontaktu a virtualnosti pro-
stiedi, které je obvykle pfijemnéjsi. Dale dotazani vidi rozdil v objektivnosti
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virtualniho AC a AC, vnimaji virtualni AC jako objektivnéjsi, nebot’ vysledky
jsou zaznamenany, nehraje roli prvni dojem apod.

Vyuziti AC je dle respondenti efektivnéjsi u vybéru zaméstnanct, kde je
nutné pouzit hmotné pomicky (52), kde je diilezity osobni kontakt (8) a u sku-
pinovych ukolt a diskusi (8).

Naopak efektivnéjsi je vyuziti virtualniho AC u vybéru kandidatu, ktefi se
nemohou dostavit na stejné misto ve stejnou dobu (56) a pro vybér kandidata
na IT pozice ¢i pozice, kde je kliCové pouzivani PC (48). Dale pii rozhovoru
dotazovani uvadéli, Ze vyhodnéjsi je virtudlni AC pii zadani zejména indi-
vidualnich ukolt & pro rychly vybér kandidati (je rychlejsi nez AC). Ctyfi

Graf 10 Vyhody virtualniho AC (vlastni vyzkum, 2016)
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z oslovenych se domnivaji, Ze je efektivni vzdy, nebot’ vysledky jsou objektiv-
ni a nejsou ovlivnény vnimanim hodnotitel.

Vyhody virtudlniho AC oproti klasickému AC vidi kandidati nejcastéji
v jednoduché mutaci do vice jazykt (100), moznosti zapojeni vice hodnotitell
diky elektronickym vysledktim (52), mensi ¢asové naro€nosti pro kandidaty
(44) ¢i v uspore Casu hodnotitelt (36). Kandidati jsou dale vice sami sebou
nez pii klasickém AC diky pfirozenosti prostiedi (44). Vyhody virtualniho AC
proti klasickému uvadi graf 10.

Jako nevyhodu virtualniho AC dotazovani nejcastéji uvadeji chybéjici kon-
takt, dale nutnost dobrého internetového piipojeni a vlastniho PC. Nevyhody
znazornuje graf 11.

Graf 11 Nevyhody virtualniho AC (vlastni vyzkum, 2016)
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Vsichni osloveni se shodli na tom, Ze virtualni AC ma budoucnost. Ctyfi-
cet Ctyfi z oslovenych ucastnikli by preferovalo virtualni AC pted klasickym
AC. Pouze 8 castniki by preferovalo tradi¢ni AC. Ostatni osloveni se odmitli
vyjadrit. Z pozice vedouciho by chtélo vyuzivat virtualni AC 36 z dotazanych.
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N a zaklad¢ vysledki rozhovora s respondenty je mozné konstatovat, Ze je
nutnd expozice obou pojmu klasického assessment centra i virtualniho
assessment centra, piehled vyvoje obou ndastrojii (procestt), zatfazeni do kon-
textu personalni prace, zmapovani jednotlivych fazi, analyza jejich vyhod i ne-
vyhod a konkrétni piiklady jejich realizace. Nicméné, je tieba zacit postupné,
personalnimi ¢innostmi a jejich historii.

2.1 Historie personalniho vybéru

Historie personalniho vybéru je stard, jeji kofeny sahaji az do stiedovéké Ciny.
Védecky pfistup se vSak objevuje aZz s pocatky psychologie prace. Je spojen
s vyzkumy Huga Miinsterberga, se vznikem psychotechniky a s vyvojem testli
Army alfa a Army beta v americké armad¢ (Bures, 1973).

Pocatky intenzivniho z&jmu o ¢lovéka v pracovnim procesu ze strany spo-
lecenskych véd — siteji véd o ¢lovéku — jsou spojeny s industrializaci v Evropé
a s technickym rozvojem v 19. stoleti. Vychazely predevsim z dtsledkt této
industrializace a ekonomického rozvoje na zivot pracujicich, zejména délnikd.
V centru pozornosti byly takové problémy jako pracovni podminky délnik,
zpusob bydleni, alkoholismus atd. Jednalo se tedy o problémy, které byly stu-
dovany z celospolecenského hlediska a vysledky nemély takovy charakter, aby
se mohly uplatnit v bezprosttednim tizeni podnikd.

Problém lidského faktoru vstoupil do fizeni s taylorismem na poc¢atku 20.
stoleti. Podle této koncepce byl Cloveék soucasti technického systému a ob-
jektem technického tizeni. Pod vlivem poznatkll z biologie, fyziologie a psy-
chiatrie na prelomu stoleti tak bylo na ¢loveéka nahlizeno jako na pfirodni by-
tost. Chovani bylo vysvétlovano na urovni elementarnich reakci zamétenych
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na uspokojovani zakladnich potfeb. Také tizeni bylo dovedeno na uroven ele-
mentéarnich pracovnich tkond a snaha o maximalni racionalizaci vyrobniho
procesu vedla ve svych dasledcich k pominuti subjektu a k pfilisné techno-
kracii fidicich procest. Zcela se odhlizelo od mista ¢lovéka v socidlni struktu-
fe: prace byla motivovana hmotnymi podnéty — penézi, vécnymi odménami,
vyhodami a privilegii. Personalni prace byla zaméfena na ziskavani nutného
poctu zaméstancl prostfednictvim racionalniho vybéru, a to za i¢asti odbor-
niktt (Novy, 1993).

Na pocatku 30. let minulého stoleti se formovala Skola lidskych vztahd,
ktera se zameéfila na zakonitosti fungovani specificky lidskych socialnich sys-
témi. Clovék zadal vystupovat v pracovnim procesu v roli zaméstnance, ktery
ma své vlastni socialni potfeby — potfeby styku s ostatnimi lidmi, uznani, na-
klonnosti, informovanosti, kompetence atd. Uspokojovani téchto potieb pro-
bihé v socidlnich skupinach, které vytvateji zvlastni socialni prostiedi. Proto
byly zdlraziiovany takové prvky fizeni jako uvédomeélost zaméstanci, ocho-
ta a schopnost pfijimat cile ¢innosti organizace za své. Do centra pozornosti
se postupné dostala nehmotna stimulace predevsim formou socialnich sluzeb
pro ruzné skupiny pracujicich. Zajem o Clovéka se rozsitil také na dalsi jeho
socialni role vedle roli zameéstnance, vcetné roli v jeho soukromém Zzivote.
Soucasny pristup chape Clovéka jako bytost tvofivou, pruznou a napaditou
a souvisi s pfechodem ekonomiky od produkovani predmétt k produkcei sluzeb
a ideji (Novy, 1993).

V soucasnosti se setkavame s dynamizaci soucasnych vyrobnich i jinych
systému a tato dynamizace s sebou ptindsi novy trend, kterym je princip zme-
ny. Tento princip klade na ¢lovéka jako zaméstnance pozadavek vyrazné tvofi-
vosti. Zakladnim kapitadlem podniku jsou finan¢ni a jiné prostfedky. Zakladem
jejich efektivniho vyuziti jsou lidé.

2.2 Personalni prace

V oblasti psychologie prace a organizace, sestavajici z dil¢ich oblasti psycho-
logie tizeni, dopravy, psychologie personalni prace, inzenyrské psychologie,
se setkavame se zajiStovanim psychické zpusobilosti u kandidati nejriznéj-
Sich profesi souvisejici s jejich vybérem a rozmisténim.

Tradi¢nim ukolem personalni prace je posuzovani zpiisobilosti zaméstnan-
ce. Jedna se o naro¢ny ukol, jehoz zédkladem je vztah mezi pozadavky prace
apredpoklady zaméstnance. Pti posuzovani pracovni zptisobilosti jde v prvnim
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pripadé o orientaci na optimalni soulad mezi témito pozadavky a piedpokla-
dy. Konkrétné to znamena vyhledavani nejvhodnéjsich zaméstancii. V druhém
pfipadé se jednd o vyfazeni zaméstancl pro urCitou préci zcela nezplisobi-
lych — o orientaci na rozpor mezi pozadavky a predpoklady (Novy, 1993).

Na feSeni tohoto ukolu se intenzivné podili psychologie prace. Posuzovani
psychické a pracovni zptisobilosti lidi je trvale jednim z ustfednich témat vy-
uzivani psychologie v personalnim managementu podniku.

Pracovni zpiisobilosti jsou vSechny stranky piipravenosti ¢lovéka piime-
fené zvladat pracovni tikoly v ramci urcitého zatazeni ¢i profese. Zahrmuje
znalosti, dovednosti, zkusenosti ¢lovéka, jeho vSeobecny rozhled a moralku,
osobni vlastnosti a postoje. Takto charakterizovana zptsobilost je tedy soubor
moznosti ¢loveéka (Gregar, 2008).

Odborné psychologické posouzeni mize uskutecnit vyhradné kvalifikova-
ny psycholog, ktery ma pripravu v odborném pouzivani psychodiagnostic-
kych prostiedkil a opravnénost pracovat s nimi. Psychologické posouzeni je
odborné i ¢asové narocné a tedy i nakladné.

Poslanim psychologického posouzeni je zjistit psychické a osobni predpo-
klady (pfednosti a nedostatky) uchazect a srovnat je s pozadavky predpokla-
daného pracovniho zafazeni. Diraz je pfitom kladen na progndzu miry Gspes-
ného zvladnuti nového pracovniho zatazeni (Novy, 1993). K splnéni téchto
ukolii maji psychologové k dispozici fadu metod.

Posuzovani vykonnosti a jednani zamé&stnance ma vyznam socialni i eko-
nomicky a slouzi predevsim témto cilim:

e podpoie zaméstnance a jeho rozvoji,
— zjisténi existujiciho vykonnostniho a fidiciho potencialu podniku,
— odhaleni moZznosti lepsiho uplatnéni schopnosti, znalosti a zkuSe-

nosti;

e vyhodnocovani vzdélavacich opatieni — poradenské ¢innosti, pokud jde
o pracovni drahu zaméstanct;

e hodnoceni individualni vykonnosti za ucelem stanoveni mzdové slozky
zavislé na systému.

Cilem posuzovani podfizenych zaméstancii je predevsim podporovat jejich
rozvoj a dal$i postup. Nékdy se dava prednost vice neutralnimu a SirSimu
oznaceni ,,posuzovani‘ pfed jinymi pojmy jako napf. ,,hodnoceni vykonnosti®.
Vlastni posouzeni pracovni zpusobilosti tvofi rtizné slozky odborného posou-
zeni uchazece. Spociva v tom, ze odpoveédny predstavitel podniku pozaduje
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expertni posouzeni zpiisobilosti t€ch uchazect, kteti spliuji zdkladni podmin-
ky ptedpokladaného zatazeni.
Odborné posouzeni mlize zahrnovat:

ovéteni odborné zptisobilosti,

psychologické posouzeni,

I¢katské vySetieni,

ovéfeni jazykové zpiisobilosti,

ovéfeni znalosti z oblasti vypocetni techniky.

2.3 Proces ziskavani a vybéru
Jednoznaénym cilem pro ziskavéani a vyber zaméstnanci je ziskat kvalitni za-
méstnance s vynalozenim minimalnich nakladd.

Proces ziskavani a vybéru zaméstanct se sklada ze tiech kroku.

Obr. 1 Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci (vlastni zpracovani)

Pti definovani pozadavkt musi dojit k ptiprave popist a specifikaci pracov-
niho mista, z nichz budou jasné pozadavky a podminky zaméstnani. Specifika-
ce pozadavkid obvykle obsahuje nasledujici body:

e odborné schopnosti,
pozadavky na chovani a postoje (typ chovani pozadovany na daném
pracovnim mist¢),

e odborna ptiprava a vycvik (odbornost, vzdélani apod.),
zkusenosti, praxe,
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