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Abstrakt

Tato bakalarska prace se zabyva tématem assessment centra a jeho pouzitim v praxi.
Prace je délena do dvou ¢asti — teoretické a praktické. Prvni ¢ast se vénuje vymezeni
metody assessment centra, popisuje jeji dil¢i discipliny, které se pouzivaji a dale
vyhody nebo nevyhody této metody. Prakticka cast bakaldiské prace se zameétuje
a zkouma uziti assessment centra jako metody vybéru zaméstnancti v dané spolecnosti.
Data byla ziskdna pomoci dotaznikii a taktéZ informaci ze strany oddéleni lidskych

zdroji. Nasledné byla data analyzovana a zavér prace nabizi mozné feseni.

Klic¢ova slova

Assessment centrum, lidské zdroje, vybér zaméstnancii, hodnotitelé, uchazeci.

Abstract

This Bachelor thesis is concerned on the topic of the assessment center and its use in
practice. The work is divided into two parts - theoretical and practical one. The first part
defines the methods of assessment center, describes its sub-disciplines that are used and
the advantage or disadvantage of this method. The practical part of this Bachelor thesis
focuses on and explores the use of assessment center as a method of selecting
employees in the selected company. Data were obtained through questionnaires and also
as the information from the Human resources department. Subsequently, the data were

analyzed and the conclusion offers a possible solution.
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wevr

zdroje, které se podileji na plnéni jejich cill a strategii (Koubek, 2010, s. 27-28). Ziskat
spravné pracovniky lze rtiznym zplisobem, ale aby se eliminovala chybovost a jejich
piipadna fluktuace, nedochazelo k pfijimani méné kompetentnich ¢i jinych spornych
bodi, je skvélé vidét kandidata jiz beéhem vybérového ftizeni v situacich, které
napodobuji mozné stavy v pracovnim procesu a poodhali kandidata i v jiné roving, vice
do hloubky, nez by se stalo jen béhem vybérového fizeni (Armstrong, 2007, s. 362).

NahliZet na kandidata zpiisobem jinym, nez je jen pohovor, se nabizi pravé diky
metod¢ assessment centra, kterou autofi popisuji jako multisituaéni zkousku,
identifikujici kandidatovy vlastnosti a jejich typické socidlni charakteristiky. Béhem
testovani kandidéta, zpiisobem assessment centra, ziskdme ptehled z riznych disciplin
a cviceni, které musi kandidati absolvovat. Béhem celého procesu jsou uchazeci
pozorovani pfedem zvolenymi hodnotiteli, ktefi porovnavaji a hodnoti vykon
v zavislosti pozadavki na pozici a ptimé konkurenci, jez tvofi ostatni uchazeci ti€astnici
se vyberového tizeni (Dvordkova a kol., 2012, s. 271).

Assessment centrum (dale jako AC), je moderni metodou, ktera slouzi jak k vybéru
zaméstnanct, tak ho lze pouzit 1 k povySovani stavajicich zaméstnanci, jejich rozvoji
nebo 1 k propousténi personalu. Bakalarska prace je zacilena pouze na vyuziti metody
jako zpisobu vybéru zaméstnanct (Vaculik, 2010, s. 11-12). Vybér zaméstnancii je
naro¢nou oblasti lidskych zdrojti a je dulezité, aby proces nebylo nutné opakovat
nekolikrat a podaftilo se vSe nejlépe napoprvé. Z toho divodu dnes firmy voli komplexni
pohled na kandidata, ktery reprezentuje AC.

Teoreticka Cast bakalatské prace se vénuje popisu assessment centra od historie,
které jej formovalo do dneSni podoby, vyuzivani kol a testl, poukazuje na mozné
vyhody a nevyhody. V kapitole niZze je popsana i realizace assessment centra a mozné
kroky, které¢ je nutné splnit, aby vSe fungovalo spravne.

Prakticka ¢ast prace se opira o vysledky dotaznikového Setfeni, jez bylo provedeno
v konkrétni spole¢nosti. Na dotazniky odpovidali uchaze¢i pfimo po skonceni AC
a hodnotili oblast spokojenosti a informovanosti, ktera se vaze na spravné kondni
assessment centra. DalSi skuteCnosti byly ziskany diky rozhovorim se zaméstnanci

spole€nosti na personalnim oddéleni a pii pozorovani béhem konani AC.



1 Assessment centrum v praxi

1.1 Co to assessment centrum je a kdy se pouziva

Assessment centrum je komplexni metoda, obsahujici vice disciplin, kterd
poskytuje ucelenéjsi nahled na uchazeCe nebo zaméstnance konkrétniho podniku
(Vaculik, 2010, s. 11-15). Uchazeci jsou testovani v pfedem uréeném case na
konkrétnim misté, ve vétsSing piipadl 1 za ucasti vétsiho poctu uchazecu. Cilem, je snaha
urcit budouci chovani v pracovnim prostiedi, které je potiebné a je definovano jako
klicoveé (Kyrianova, 2003, s. 8). Diky této metod¢ lze odhalit chovani jedince v jeho
socidlnich dovednostech, praci v tymu a individudlni stranku osobnosti, samoziejmée
1 manazerské C¢i prodejni schopnosti, pravé pomoci cvi¢eni nebo taky technik

assessment centra (Kyridnova, 2006, s. 15).
Dle definic autoru se assessment centrum kona hlavné z t€chto 3 duvodu:

* vybér zaméstnancu (popiipad¢ jejich povySovani) — predikce potencialu pro
konkrétni pozici

* vzdélavaci projekt — primarné ke vzdélavani manaZerl a jejich dovednosti, kdy
jim ma byt pfedand nova dovednost

* rozvoj soucasnych potteb — identifikace silnych a slabych stranek na jejich
stavajici nebo budouci pozici

* propousténi zaméstnancli — primarné pokud se méni stuktura organizace a nové

pozice vyzaduji vétsi naroky (Montag, 2002, s. 10-11).
1.2 Historie assessment centra

Assessment centrum neni nova forma vybérii kandidati. Neni to zpisob, ktery by
vznikl pted padesati lety ¢i mozna drive. Assessment centrum zde bylo od nepaméti a je
to stovkami let provéfend disciplina, kterd se pouze formuje a piizpiisobuje soucasnym
podminkam personalistiky ¢i kultury, ve které je aplikovana. V plvodnim pojeti
samoziejme¢ techniky, které dnes chapeme jako praptivod metody, nemizeme piejimat
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doslovné, ale mizeme z nich vychézet. Shodnou se na tom jak Hronik (2002, s. 2-15),
tak 1 Kyrianova (2003, s. 9-13) ve svych publikacich, jez se tomuto tématu vénuji
a popisuji historii metody.

Hronik (2002, s. 2) se historii vénuje dost detailné a uvadi, Ze s prvnimi naznaky,
které mohou navadét k této metode, se uchyluji uz rizné bajky, odkazuji na to situace
a zkousky, které naopak najdeme i v pohadkéch. Jinak tomu neni ani v ptipad¢ Bible.
Takovym zptisobem bychom se dostali postupné pres Starovéké Recko a Rim, pies
ptirodni narody az do doby stiedoveku, kde typické rytifské souboje zastupovaly dnesni
podobu assessment centra. Jak popisuje Kyridnova (2003, s. 9), dnesni podobé metody
vdécime nejspiSe armadé, kde se metoda pouzivala Upln€ prapivodné a teprve
postupem cCasu pieSla do hierarchie podniki, instituci a firem jako zplsob vybéru
zaméstnanct, jejich form¢ hodnoceni ¢i trénovani. Popis potvrzuje i Brenner ve své
knize Poznejte své silné a slabé stranky (2008, s. 147), kde se opird i o fakt, ze prvni
AC, které bylo realizovano mimo sféru a strukturu armady bylo v 50. letech minulého
stoleti spolecnosti AT&T. Rozvoj této metody tzce souvisi taktéz se vznikem
psychodiagnostiky, kterd byla postupné zallenéna a vyuzivdna v praxi pii AC
(Kyrianova, 2003, s. 9).

Novodoba historie, jak uz bylo zminéno v odstavci vyse, pfijala metodu assessment
centra ve 20. letech 20. stoleti a stalo se tak v Némecku pro vybér distojnikd fiSské
armady. Myslenka byla formovéana a dale rozvijena profesorem Reiffertem (Kitzmann,
1988, str. 37). O nékolik let pozdéji si AC zacali osvojovat 1 Americané, kterym se
metoda osveédcila pro vybér Spiont. Modelové situace mély simulovat prosttedi, jez by
Spiony mohly potkat v redlnych podminkach a chovani v kritickych situacich. Trénink
tohoto typu mél zabezpecit vybér téch nejlepSich kandidati uz od roku 1943 (Hronik,
2007, s. 42). Takto by se dalo postupovat jednotlivymi zemémi a rozebirat jejich
konkrétni historicky vyvoj. Za zminku urcité stoji jeSt€ informace o konani prvniho
vybéru za pouziti této metody v primyslu a to pro centralu firmy Bell v Michiganu roku
1958. Montag (2002, s. 8) se ve své knize zmifiuje o stanoveni zékladnich pravidel pro
konani AC. Tento kongres prob¢hl roku 1975 v kvétnu v Quebecu. VSe probihalo
logickym vyvojem a zménani, které se ustalily zatim do finalni podoby, jez plati od
roku 1989. Stalo se tak na 17. mezinarodnim kongresu o metodé AC. Co se tyka situace
v Ceské republice, byvalém Ceskoslovensku, nejranéjsi informace o testovani vhodnosti
kandidatti na vybranou pozici najdeme u podnikatele a vizionaie TomaSe Bati, ktery

svym zaméstnancim piedkladal rizné zkousky a soubory, kde si chtél ovéftit, zda-1i jsou
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pravé oni ti kliCovi, pro danou pozici v Batovych Skolach prace (Kyrianova, 2003,
s. 11, podle Bat’a, 1990). Nejvétsi rozmach nastal az po roce 1989, kdy se zménil nejen
rezim v republice, ale oteviela se i ekonomika a na trh vstoupily zahrani¢ni spolec¢nosti.
U nés je metoda AC potad chapana jako novéjsi, ackoliv se s ni potkavame uz vice nez
40 let v praxi a jeji datovani saha mnohem vice do historie (Montag, 2002, s. 8, podle
Bélohlavek, 1994). Schéma nize popisuje vyvoj AC (DC) od historie az do soucasnosti,
kdy situace v budoucnosti je s otaznikem, nebot’ se nevi, jak se situace bude vyvijet

1 nadale a s jistotou to nelze urcit.

obr. 1: Schéma dalsiho vyvoje AC (DC) (Hronik, 2007, s. 19)

MINULOST SOUCASNOST BUDOUCNOST

Kral Salamoun

I Inicializaéni obfady I

[ Rytifské souboje

| Vyberspiena |
l Vybér kosmonautd I
[ Vybér manazerd I
l Certifikace I
l i |
I 2 |

Za chodu Mimo chod Mimo chod i za chodu

Tvari v tvafr Tvari v tvar a on-line prvky

Stejné podminky a situace pro vSechny Adaptivni pfistup
Tvrda" data Meakka” data Mékka® i tvrda” data

Na spolehlivé posouzeni uspéchu Na spolehlivé posouzeni uspéchu Na spolehlivé posouzeni uspéchu
crneuspéchu staci 1 - 2 €1 nedspéchu je tfeba vice nez tfi ¢i neuspéchu je treba vice nez tii
posuzovatelé. posuzovateld. posuzovateld

1.3 Principy assessment centra

Podle Hronika (2007, s. 47) je stéZejnim prvkem pro spravné fungovani AC
zafazeni tfi zakladnich stavebnich kament, které formuji jakékoliv jeho konani
a zajist'uji tak hladky chod. Zatazujeme sem princip vicero o¢i, princip riazného thlu
pohledu a princip sledovani zmény v ohraniceném case. Pokud se vSechny principy
dodrzuji a jsou zatazeny, zvySuje se tim efektivita, dochazi k eliminaci chybovosti a je
predikovan ten nejvhodnéjsi uchazec.

Princip vicero o¢i stavi na své dulezitosti a nemél by byt podcenovan. Bez kvalitni

podpory z této strany ztraci AC na efektivité. Vicero o¢i doslova znamena zajisténi
6



adekvatniho poctu hodnotitelli, tzv. pozorovatelli, ktefi posuzuji uchazece. Optimalni
pocet je stanoven v poméru 1:2 (pocet hodnotitelii : pocet uchazecti). Pfi zachovani
tohoto poméru je v AC zachovan komfort, pfi kterém je uchaze¢ hodnocen. Princip
vicero o¢i by se m¢l opirat o dostateCnou heterogenitu pravé pozorovatelii. Méla by byt
zajisténa ruznorodost v téchto oblastech: vek, pohlavi, zkuSenosti, profesionalita
a popiipad¢ externita/internita daného pozorovatele (Hronik, 2002, s. 49; Vaculik 2010,
s. 99-101).

Princip rtizného twhlu pohledu zadavd poZadavek na to, abychom kandidata
posuzovali v riznych ukolech/situacich (Montag, 2002, 18-21). Zajisténi pfinese vyuZiti
SirStho spektra disciplin, které jsou k dispozici. Mezi takové discipliny patii
sociometrie, skupinové nebo individudlni tkoly ¢i 360° zpétna vazba (Hronik, 2002,
s. 50). Vaculik (2010, s. 73) dale uvadi, ze pokud chceme u kandidata nalézt klicové
komptence, méla by byt zavedena minimaln€ jedna modelova situace. Pokud AC
obsahuje homogenni skladbu ukolt/disciplin, kterymi musi uchaze¢i projit, takovy
vybér nelze povazovat za adekvatni assessment centrum, které by poskytlo
poZadovanou validitu. Neméné dilezit¢é je 1 vhodné zvoleni disciplin, které by
reflektovaly a efektivné métily odpovidajici kompetence u uchazect pro jejich budouci
pracovni misto.

Princip sledovani zmény v ohrani¢eném cCase je zptisob, kterym lze pozorovat
vykony ucastnikli v daném case (Hronik, 2002, s. 48). V takovém piipad¢ je uchazec
pozorovan v zavislosti na ¢ase. Touto metodou lze determinovat a porovnat, jak se
ucastnik projevuje. N&kteti z ucastnikli jsou silni v projevu na zacatku AC, jini naopak
zvysuji vykonnost v pribéhu jeho konani. Toto pochopitelné nelze odhadnout predem
a velice jednoduSe se to projevi pravé v této discipling, kdy lze pozorovat i kiivku
unavy proti vykonu (Hronik, 2007, s.184). VSe se odviji od délky konani AC. Neexistu;ji
z4dné standardy, které by jasné€ uvadély, jak dlouhé by AC mélo byt. Doporucena délka
se pohybuje v priméru okolo jednoho pracovniho dne, nékdy byva delsi. Trend ale
zavadi krat$i formu AC, kterd trva jen nékolik hodin (Kyridnova, 2003, s. 15). Jediny,
kdo se v nazoru na ¢asové konani diametralné lisi od jinych autort je Stépanik (2010,
s. 55), ktery tvrdi, ze délka assessment centra by se méla pohybovat v délce od dvou do

Ctyt dnti. Jediny den konani povazuje za velice malo.



1.4 Vyhody a nevyhody assessment centra

Stejné¢ jako v bézném zivoté, tak i pii pouziti metody assessment centra se
nestkdvame jen s klady ¢i jen se zdpory. Samotné AC nam piinasi spiSe benefity
a vyhody, které zvyhodiuji metodu tohoto vybéru kandidath pied jinymi zpisoby. Pfi
bliz§im ohledani se setkame i1 se samotnymi nevyhodami této discipliny, ale netvoii tak
zavratny pocet, jez by ptfevazovaly nad jeho benefity. Ptipadné nevyhody lze pfti

spravném pouzivani dokonce omezit (Hronik, 2002, s. 64).
Kyrianova a Gruber (2006, s. 16) stavi do poptedi hlavné tyto vyhody:

*  vybér se provadi z velkého mnozstvi kandidata
*  vybér ukdze chovani daného kandidata

*  konkuren¢ni prosttedi pro kandidaty dava pocit vitézstvi ispéSnym jedinciim.

Vyse uvedené body potvrzuje i Hronik (2002, s. 64-65) a dale rozvadi, ze je nutné
jako vyhody chapat ptizptisobeni danych ukolti a metod pti konani AC, jako je uceni se
ze zkuSenosti a poskytovani zpétné vazby. Kyrianova (2003, s. 14) rozebira myslenku,
ze vyhodou AC je pravé jeho ekonomicnost. V tomto bod¢ je velice dilezité zvazit
situaci dané spoleCnosti a validitu pravé fizeného AC. Toto tvrzeni popiraji autofi
FrantiSek Hronik a Martin Vaculik. Oba se shoduji na faktu, Ze ekonomicka stranka
konéni AC je jedna z vysokych nakladii pro podnik. Ac¢koliv ho chdpeme jako vysoce
efektivni, naklady pro zajisténi vhodnych prostor, pocet ucastnikli a zajiSténi lidi, ktefi
se na AC podileji, jsou narocnym zasahem do rozpoctu (Hronik, 2002, s. 65; Vaculik,
2010, s. 24).

Mezi stéZejni nevyhody, které 1ze pti metodé AC nalézt, uvadi Hronik jedny z vySe
jmenovanych: naro¢nost na ¢as, ndrocnost financni stranky, ale taky simulace situace
a pro nékteré uchazede pocit, ze by museli néco ,.hrat. Casovou naro¢nost nejspis nejde
nijak eliminovat, protoze pfipravnd faze zabere Cas, ¢as pozorovateli/hodnotiteli, ktefi
se nebudou vénovat svym ¢innostem, apod. Finance budou spotfebovany na alokaci
mista, taktéz na lidské zdroje, které se podileji na chodu AC. Mezi takovy naklad
muzeme zafadit naptiklad Gcast psychologa, pokud je to nezbytn¢€ nutné. Dale to budou

vydaje pravé za metody a situace, které¢ budou mit Gcastnici k dispozici v ptipad¢, Ze by



byly potizeny z externich zdroji. Nevyhodam se nejvice vénuje pravé Hronik (2002,
s. 64-66), nebot” ostatni autofi reflektuji spiSe vyhody, ktery popsal i riziko simulace.
Uchazeci se mohou béhem simulacni tlohy v AC projevovat suverénné, ale kdyz dojde
na situaci v redlném zivote, nejsou schopni situaci zvlddnout. Bud’ vyhoti sami, nebo
podlehnou tlaku z okoli. Proto sam autor doporucuje, aby se simulovani situaci
nahradilo modelovymi situacemi a testy rtiznych druhii. Nékteti uchazeci se nechtéji
AC ucastnit jen z toho ditvodu, ze maji pocit, Ze by museli néco tzv. ,,hrat” a neciti se
komfortné v okamzicich, kdy by na né€ nahliZelo vice assessorii. Nevnimaji tuto metodu
jako adekvatni formu vybéru a z vybérového fizeni jsou schopni odstoupit, protoze
vnimaji Spatné neuspéch, selhani a kritické situace jsou jim cizi. Nevyhody dopliuje
jeste Josef Koubek, ktery zminuje, ze vykon vypovida o momentalnim stavu kandidata

a neni nutné podminén a svazan s vykony v redlnych situacich (2010, s. 224-225).

1.5 Chyby pri assessment centru

Kdyz se assessment centrum realizuje, nikdo jej neplanuje s umyslem vytvofit néco
s polovicnim vysledkem ¢1 jen pro splnéni tkold, na to je tato metoda pfili§ naro¢na.
V publikacich se setkame s doporucenim, aby se v ptipad¢ realizace assessment centra,
pristupovalo a jednalo jako s pfipravou projektu. Projekt Ize totiz rozfazovat na dil¢i
ukoly, vhodné kontrolovat a urcit vedouciho dané sekce (Hronik, 2002, s. 259-274;
Kyrianova, 2006, s. 36). I ptesto ale nelze naprosto odstranit mozné vzniklé chyby,
které vznikly bud’ pfi planovani a realizaci, nebo v samotném pribchu asssessment
centra.

Mezi nejCastéjsi chyby, které se v této problematice vyskytuji, ¢teme nejvice
o chybach hodnotitelii, kteti nejsou spravné proskoleni (Montag, 2002, 50-52) nebo
chyby v realizaci, kterym se nejvice vénuje Hronik (2002, s. 343-347). Autorka Hana
Kyrianova (2003, s. 51-59) souhlasi ve svych nazorech s Montagem (2002, s. 23), ktery

* vytvafeni stereotypll - pfipisovat lidem vlastnosti podle kategorie (napf. Zeny

jsou emocionalj$i nez muzi, mlady ¢lovek neni tak rozvazny jako starsi, apod.)
* vytvafeni predsudkll — oCekavani a zaujeti pozorovatele mnohdy na zakladé

prvniho dojmu



* hal6 efekt — hodnotit a d€lat zavéry na zdkladé malého podnétu/rysu (napf.
Clovek, ktery $iSl4, nebude bran 1 pfes vSechny jiné kladné vlastnosti jako
kompetentni pravé proto, Ze §isl4)

* implictni chovani — vnimat na zaklad¢ osobniho projevu i ostatni stejné¢ (napf.
Cestny Clovek vnima vSechny ostatni jak ocestné)

* efekt primérnosti — hodnoceni na Skéale vede k tendenci hodnotit primérnymi
znamkami (napt. na Skéle 1-5 bude nejcastéji volena hodnota 3, apod.)

* aj.

Hronik vySe zminénd tvzeni taktéZz uvadi, ale rozebira i1 chyby v realizaci
a dil¢ich Castech assessment centra. Mohou to byt naptiklad problémy, které zavisi na
case. Pokud nastane situace, Ze nemame dostatek casu, dojde k tomu, Ze se vyberou
osveédcené aktivity ¢i oslovime k ucasti byti pozorovatelem/hodnotitelem nékoho, kdo je
zrovna ,,volny* a pou¢ime ho tzv. za pochodu s tim, co bude jeho ukolem. Jako dalsi
milnik v chybovosti je neptfesné definovani, pro¢ zvolit assessment centrum. Piikladem
muze byt prave toto tvrzeni: ,, Udélejte treba AC a uvidime, co nam z toho vyjde. “ nebo
., Zjistete, jakou uroven maji nasi obchodnici“ (Hronik, 2002, s. 335). V obou ptipadech
1ze nalézt nejasnou formulaci a je nutné jit do hloubky a domyslet si, co by mé¢lo byt
oveéteno €1 co by mélo vyjit. Nejednozna¢né stanoveni metody, ale 1 jeji neprovazanost
nebo pievazovani jednoho typu kol je chybné. Takovy systém nepiinese prave to, ¢im
by assessment centrum melo byt, tedy komplexni a systematickou metodou (Montag,
2002, s. 50).

Kyrianova (2003, s. 60) jesté zminluje, ze chybou muze byt situace nesvaru mezi
vice hodnotiteli, ktefi se neshodnou na hodnoceni uchazec¢ii. Taktéz snaha jednoho
z Ucastnikll vyvysit nad vykony ostatnich nebo naopak nékoho z ucastnikii poSkodit.
Pochopitelné tento zptisob hodnoceni hodné¢ spadd do osobni roviny a snahou je takovy

zpusob zachazeni eliminovat a Skolit budouci hodnotitele.

1.6 Validita, reliabilita a objektivita u assessment

centra

Spravné assessment centrum zkouma Ucastniky v rGznych situacich a riznych

disciplindch, ale snazi se pohybovat na hranici objektivnosti, validity (platnosti)
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a reliability, ktera reprezentuje piesnost a spolehlivost. Jednotlivé metody by nemély
stat samostatné. Jak uvadi Hronik (2002, s. 37) vSechny jsou spole¢né provazany
a jedna na druhou na sebe navazuji:

objektivita je zaroven zal€zitosti reliability = reliabilita by méla byt zastoupena ve

validité = validita utvaii normu/standard.

Validita je termin, ktery se zacal pouzivat s poCatkem psychodiagnostickych testl
a dotaznikd. Doklada dikazy o tom, ze méfi, to co méfit ma a danym vysledkiim je
mozné¢ davefovat. Validitu je mozné méfit trojim zpusobem a délit na podbody:
konstrukt, obsah a kritérium (Kubes, Sebestova, 2008, s. 67).

Konstruktova validita se zamétuje na vyhodnoceni, zda-li vybrané situace a teorie
odpovidaji pfedpovidanym charakteristikdim. Jako jedind metoda nelze podlozit
matematickymi pojmy. Jeji predpoklad je zalozen na kompletaci diikazd, ze
,konstrukty* jsou skutecné a odpovidaji teoretickému zakladu (Montag, 2002, s. 27).

Hronik (2002, s. 38) popisuje obsahovou validitu jako metodu, ktera piinasi
skutecnou charakteristiku, pro kterou byla vytvofena. Vaculik (2010, s. 160) jeste
prokazuje, do jaké miry jsou simulované situace a cvieni provazané s pracovni pozici.
V praxi je potieba, aby se na této metodé podileli odbornici, ktefi jsou schopni ur€it,
zda-1i obsah assessment centra odpovida jeho tcelu.

Kriterialni validita urCuje spojitost mezi testovacim vysledkem a jinym vnéjSim
kritériem, které bylo ziskano (Groth-Marnat, 2009, s. 93). Této discipliné se vénuje
i Kubes a Sebestova (2008, s. 67), ktefi uvadéji, ze vysledky jsou porovnavany s jinym
objektivné méfitelnym vykonem a vysledku Ize dosdhnout ihned. V praxi se lze potkat
1 se situaci, kdy vysledky hodnotime s odstupem a porovnadvame vysledek vybérového
fizeni s konkrétnimi uspechy daného pracovnika v pozici (Vaculik, 2010, s. 161).

Reliabilita reprezentuje zjednoduSené spolehlivost a pfesnost v méfeni. Vaze se
nejen ke spolehlivosti pouzitych metod, ale dale ke spolehlivosti méfeni (Hronik, 2002,
s. 37). Kube§ a Sebestova (2008, s. 68) uvadéji, ze reliabilitu je mozné chapat jako
stabilni metodu v ¢ase. Tato metoda by méla potvrdit, ze dané techniky a tkoly jsou pro

uchazece jasné, jednoznacné a pro vSechny pochopitelné.
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1.7 Pozorovani u assessment centra

Jak uvadi FrantiSek Hronik (2002, str. 70-71), tak béhem assessment centra se

neustdle pozoruje. Je to jedna ze stézejnich metod, ktera se v ramci celé realizace

pouziva. Neni snad okamzik, kdyby se k pozorovani neuchylilo. Provadi se to bud’

védomé, nebo nevédomé. Pozorovani probiha i1 pii rozhovoru nebo pii administrativé

testll. Samotné pozorovani ma né€kolik kategorii a mezi ty hlavni mizeme uvést praveé

tyto:

volné pozorovani — tento druh pozorovani nema jasné¢ definovanou strukturu
a realizuje se beéhem celého dne, kdy se AC kona. Doporucuje se pouze pro
zkuSené hodnotitelé s vysokou mirou profesionality. Typickym ptikladem je
pozorovani béhem prestavek.

systematické pozorovani: - ¢astecné standardizované pozorovani

- pIn¢ standardizované pozorovani

Oba druhy pozorovani k sobé maji velmi blizko, ale zalezi, jaky
vystup je ocekavan. Pfi pouziti ¢asteCné standardizovaného postupu jsou
uchaze¢i hodnoceni vramci definovanych zplsobli a zalezi jen na
pozorovateli, jakym zpiisobem poznatky zapiSe. UZiti tohoto zplisobu dava
prostor rliznym pozndmkam a vyjadieni. Je doporucovano, aby se
nehodnotilo vice nez 7 kritérii.

PIn¢ standardizovany zptsob je velice specificky a jeho uziti se
doporucuje, pokud je vyzadovan statisticky vystup z vlozenych hodnot.
Uziti tohoto zptsobu ale kandidaty striktn€ fadi do skupin — ,,Skatulek.*
Bohuzel po case nejsou uchopitelné a diskutabilni zadné vysledky, krom
Cisel ze statistiky. Nelze detailnéji popsat jednotlivé kandidaty. Proto autor

Hronik nedoporucuje uzivani plné standardizovaného pozorovani.
nepozorované pozorovani — je kombinaci obou vySe zminénych
pozorovani. Vyskytuje se hlavné ve dvou pfipadech. Poprvé, kdyz

pozoruje vedouci AC / koulujici AC a za druhé, kdyZz je ve skupiné
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infiltrovan utajeny ,.Clen,” ktery spadd do skupiny hodnotiteli, ale

ucastnici o tom pochopitelné nevi.

Jak jiz bylo zminéno n€kolikrat, kazdy krok pfti ptipravé AC vyZzaduje dislednou
prupravu. Ne jinak je tomu u pozorovani, které tvoii nedilnou soucast vystupti z AC.
Jedna se o vySkoleni pozorovatelti, stabilizaci stejnych podminek pro vSechny uchazece

(Montag, 2002, s. 18-20).

1.8 Realizace assessment centra

Samotné realizaci podléha nckolik  faktor, jez je nutné ovefit
a prodiskutovat pred samotnym kondnim. Organizace i cely tym si tak uSetfi velké
mnozstvi moznych problémi, které se mohou objevit, protoze se s takovymi situacemi
jiz pocitalo (Hronik, 2002, s. 253-256). Mezi stézejni body se tadi Cas, t€astnici a jejich
slozeni, pozorovatelé a jejich pocet a misto. Odpovéd’ na tuto otdzku by méla mit kazda
spole€nost jasné definovanou, nebot’ ménit ji a formovat by mohlo byt fatalni (Hronik,
2002, s. 253-256).

Casova otazka nam jasné udava, na jak dlouho je nutné vyé¢lenit pozorovatele
z jejich primarnich pozic, na jaké ¢asové udobi je nutné informovat uchazece a podle
toho zajistit veskeré nalezitosti, které budou nutné pro samotné kondni. Pocinaje
mistem, konkrétnim technickym vybavenim, pomickami apod. V dneSni dobé se
nejcastéji pouziva dotace jednoho dne, kterd i tak je pro mnohé ucastniky velice
zdlouhava a psychicky naro¢na. Pro vyssi pozice, chapano od manazerskych, se AC
realizuje 1 po dobu dvou dnii. Termin, ktery v sob¢ nese vice nez jeden den, ale pfinasi
riziko mens$iho poctu uchazecii. Vicedenni AC by mélo byt vzdy ve dnech po sobé
nasledujicich, ale neni vyjimkou, ze varianty, které¢ se koncipuji jako tii a vice denni,
jsou zaméfeny primarné na outdoorové aktivity a setkdvame se s timto modelem spise
sporadicky, protoze to potvrzuje 1 jednu z nevyhod AC a tou je vyssi financni naro¢nost
(Hronik, 2002, s. 239).

Assessment centrum nelze potadat, pokud nemame zajistén dostateCny pocet
pozorovatell, ktefi budou hodnotit dostatecny pocet uchazecti. Nelze s jistotou urcit,
pro kolik kandidati pfesné¢ by mélo byt AC realizovéno, ale autofi se shoduji na
variant¢, ze minimalni poc¢et ucastnikli by se mél pohybovat od 4 uchazect. Tento pocet

je velmi maly a reprezentuje spiSe komorni podobu AC. M¢l by byt vzdy zachovan
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adekvatni pocet pozorovatelt, kteti jsou schopni objektivné ohodnotit vykony. Jak jiz
bylo uvedeno v kapitole 1.3, adekvatni pocet pozorovatelli a hodnotitela je 1:2
(hodnotitel:uchazec). Nejvice se této oblasti vénuje pravé FrantiSek Hronik (2002,
s. 240), ktery rozebira 1 sloZeni skupiny. AC lze realizovat pro jednotnou skupinu
uchazecl, nebo naopak rozdilnou. V praxi to znamena, Ze se vybérového fizeni pomoci
AC ucastni vSichni, ktefi se uchazeji o stejnou pozici nebo jsou ve stejné funkci. Kdyz
se mluvi o riznorodé skupiné, AC je realizovano pro rizné kandidaty, kteti usiluji
o ruzné pozice. Tento zplsob je velice obtizny a vyzaduje piesnost a absolutni
tymovost, kdy kazdy vi, co ma dé€lat (Vaculik, 2010, s. 99-112).

Nazor na homogenitu a heterogenitu kandidath se 1iSi a autofi se neshoduji na
jednotném konceptu. Jako jeden z hlavnich problému vidi napi. kombinaci uchazeci
mimo a vné spolenosti, coz by mohlo zvyhodnovat jednu skupinu a pochopitelné
1 nahliZzeni na jejich vysledky. Proto autor doporucuje v takovém piipadé jejich déleni
a realizaci AC jinym zpiisobem, poptipadé na vic krat (Kocianova, 2010, s. 119, podle
Mikulastik 2007).

FrantiSek Hronik jeSt€¢ uvadi, Ze nevhodné je zafadit do assessment centra
nadfizeného a jeho podiizeného. Kombinace bezprostiedni podiizenosti a nadfizenosti
nedovoluje hlavné podiizenému se komplexné projevit. Ovlivnéni kandidata v této roli
poda informaci o firemni kultufe, vztahu k nadfizenému, ale pozorovatel se nedozvi
konkrétni informace o uchazeCi a jeho potencidlu a moznostech v kariérnim ristu
(Hronik, 2002, s. 241).

Assessment centrum musi byt vhodné zvoleno 1 mistné. Lze jeho konani zajistit
v dané oragnizaci, tedy interné, nebo si pronajmout prostory mimo firmu v piipad¢, ze
spolecnost nedisponuje adekvatnimi prostorami pro realizaci. Velikost mistnosti je
volena dle poctu ucastniki a zajisténi jejich komfortu v celém prubéhu vybérového
fizeni (Kyridnova, 2003, s. 49).

AC poraddané v internich prostorach Setifi naklady spolecnosti, které by byly
vynalozeny jako extra prostfedky za pronajem vétsi mistnosti, konferencniho salu apod.
Naklady by se mély brat v ivahu, ale nemély by hrat prim pfi realizace samotného
vybérového fizeni, nebot by mohly ovlivnit spoustu dilezitych faktorii a AC by
nepfineslo kyzené vysledky. Pii realizaci se nejedna jen o prostory pro samotné konani.
Meélo by byt zajiSténo 1 zdzeni pro kandidaty, kde se mohou sdruZzovat béhem piestavek,
odpocivat €1 se obcerstvit. Se v§im je nutné pocitat a volit proto vhodné mistnosti

a zazemi. Pokud takovymi mozZnosti spole¢nost nevladne, je urc¢it€¢ vhodné volit pomoc
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z externich zdojii a pronajmout si adekvatni zazemi. V takovém ptipadé je dilezité
zvazit 1 dostupnost, aby vSichni kandidati méli snadny pfistup na misto konani. Mimo
firmu se potradaji taktéz AC, ktera jsou zamétfena na outdorové aktivity, se kterymi je
ale nutné seznamit uchazece predem, aby byli dostatecné¢ a vhodné pfipraveni. Typ
outdorovych AC se organizuje méné a spise se hodnoti budouci schopnosti kandidata,
tedy stavajich zaméstnanct (Hronik, 2002, s. 241-242).

Kocianova (2010, s. 120) zjednoduSen¢ uvadi, ze samotné AC by mélo byt sloZzeno
ze tii primarnich fazi. Je to faze pripravy, samotné assessment centrum
a vyhodnoceni/zavér. Kazda faze vyzaduje systematickou ptipravu a zvazeni, co vSe je
potieba zajistit a ptipravit. AC by mélo byt voleno v zavisloti na danou pozici, pocet
uchazect, pro které se bude realizovat. Od toho se odviji vySe zminéné prostory a to,
zda-li ma spoleCnost dostatecné¢ kompetentni pracovni sily, které zajisti konani
assessment centra. V opa¢ném piipad¢ autorka doporucuje pomoc externiho dodavatele,
ktery umi vytvofit podminky tzv. na kli¢ a pro konkrétni potfeby dané spole¢nosti a jeji
obsazované pozice. Externi dodavatel bude spole¢nost stat vétsi financni prostfedky, ale
jak zde jiz n€kolikrat padlo, v zdjmu firmy je obsadit misto kvalitnim ¢lovékem a daraz
by mél byt kladen spiSe na doporuceni externiho dodavatele sluzby, nez-li vybirat jen
podle cenové nabidky. Pokud se obsazuje vyS$i manazerska role, musime pocitat
s niz§im poctem uchazeclh. Kontrastem by byly pozice v niz§im managementu, i
administrativni role, kde je mozné vybirat z vét§tho mnozstvi kandidatd, kteti jsou
dostupni na trhu prace.

Pokud je pfipravnd faze vyhodnocena a zajiSt€na, tak nastdva bod samotné
realizace. Vhodné je ptedstavit organizaci, ucel samotného AC, projit s Gi€astniky cely
program dne, aby byli sezndmeni podrobnéji, co je ceka a predstavit tym hodnotiteld,
ktery se bude podilet na vybérovém fizeni. Déle jiZ mlzZe zacCit samotné assessment
centrum, které bylo pfipraveno (Montag, 2002, s. 40-41). Doporucuje se n€kolik boda,
které ptinesou hladky pribéh kondni a usetii Cas obéma strandm — jak realizdtorim, tak
ucastniktim. Prvni jistotou je harmonogram pro uchazece, ktery obdrzi tcastnici AC
a podle kterého se mohou fidit. Usnadni jim orientaci 1 v ptipadé€, kdyby se nékteré
ukoly odehravaly v jinych prostorach nebo mistnostech a sami si mohou kontrolovat, ve
kterém kroku se pravé nachéazeji (Hronik, 2007, s. 206).

Kocianova doporucuje a vyzdvihuje uspotadani jednotlivych tkoll tak, aby se
ucastniktim nejevilo monotématickym dojmem, a hlavné pti délce trvani AC se zvySuje

1 tnava kandidatt. Proto je lepsi fadit napf. test na vykonnost ihned na zacatek. Autorka
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taky doporucuje, aby se aktivity stifidaly a vSe mélo vhodnou dotaci prestavek
a obclerstveni. PredevSim stiidani aktivit je dilezité pro udrZeni pozornosti a zajiSténi
rozmanitosti z pohledu uchazece. Zaradit pouze blok testil, ndsledné ¢ast jen tymovych
ukola apod. by ucastniky mohlo unavit a odradit (Kocianova, 2010, s. 120). Doporuceni
je nékolik, ale vzdy zalezi na specifickém vybéru a dané spolecnosti, co povazuje za

dalezité. Tyto dva hlavni body ale vesmés doporucuji vSichni autofi.

1.9 Techniky v assessment centru

V ramci testovani kandidat se pfi organizaci AC nejvice pouzivaji tyto techniky,
kter¢é mizeme taky nazvat cviceni, jak je uvedeno v Montagovi (2002, str. 31):
skupinové diskuse, individualni prezentace, individudlni nebo skupinové feSeni
problému, fizeni porady, ,,tfidéni dosl€ posty*, hrani roli, zjistovani faktl,, manazerské
hry, piipadové studie, fizeny rozhovor s tucastnikem, sebehodnoceni a hodnoceni
ucastniky navzajem, ¢i nékteré metody psychodiagnostiky. Zptsobti je n¢kolik a kazda
spole€nost si miize tkoly pfizplsobit dané pozici. NiZe jsou popsany piipady, které
definuje Montag jako zékladni.

Pro skupinovou diskuzi je dilezité znat, s jakymi uchazec¢i budeme pracovat a kdo
se bude vybérového fizeni Gcastnit (sloZeni dané skupiny). Pokud uchazeci nevystupuji
ze své tradi¢ni role, bavime se o diskuzi netizené, ktera probiha standardné. Pokud je do
diskuze zapojen element moderatora, prechdzi se do diskuze fizené (Montag, 2002,
s. 31). Hronik (2002, s. 102-110) jesté dodava, Ze je mozné do skupinovych diskuzi
vlozit aspekt hrani roli. Toto by mélo byt tcastnikiim sd€leno ptedem, aby se mohli
dostate¢né na ukol ptipravit. Technika dava zjistit, jak se uchazeci projevuji a odhaluji
zde svou aktivitu ¢i pasivitu, lze zde odhalit submisivitu nebo dominanci. Pro
pozorovatele jsou taktéz métitkem vyjadfovaci schopnosti, akceptace nazort ostatnich
¢lent vytvotené skupiny nebo vysloveni jejich osobnich pohledii na véc. Uchaze¢ na

sebe v takovych situacich prozradi i schopnost naslouchat a miru empatie.
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Dle Vaculika (2010, s. 75) je diky skupinové diskuzi mozné ziskat pravé tyto
informace, které se opiraji o tvrzeni Hronika a Montaga:
. ... jak se dari ucastnikiim prosazovat sebe sama, své nazory, myslenky, apod.;
... jak se jim dari uplatiovat vliv na druhé lidi;
... jak jsou schopni sdilet informace;
... Jakym zpiisobem a jak sdeluji své napady a myslenky;
... Jak zachazeji s napady ostatnich,
... Jak dokazou reagovat na ostatni cleny skupiny,
... Jak a zda se jim dari zapojovat se do skupinové prace;
... Jak a zda dokazou zohlednit skupinové reseni na ukor svého viastniho
napadu,
.. zda a v jakém kontaktu jsou s druhymi lidmi,;

I3

.. zda dokazou pecovat o atmosféru v tymu. ‘

Cilem konani AC je poznat ucastnika z vice thlt pohledi a zjistit o daném uchazeci
co nejvice relevantnich informaci. Jednim z téchto bodi mlZze byt forma individualni
prezentace, kterd je bud’ jen pro hodnotitele, nebo pro celou vybérovou skupinu. Takoveé
prezentace by mély byt na jednotné téma i z diivodu, aby byla zachovadna férovost
a vystupy se daly ohodnotit. Pfi individualnich tkolech chceme poznat ucastnika
v samostatné roli (Kyridnova, 2003, s. 36). Typy samostatnych ukoli mohou byt
s ptipravou €1 bez piipravy. Takova disciplina byva v rozmezi 5-10 minut. Od uchazect
se oCekava, ze Casovy limit vyuziji. Negativné se hodnoti nedodrzeni v obou smérech —
piekroceni nebo nenaplnéni limitu. Zajimavé muize byt dle autora i1 pofizeni video
zdznamu, ale kamera zvySuje primarné u uchaze¢ii miru stresu smérem nahoru (Montag,
2002, s. 32).

Obé vySe popsané metody tvoii kombinaci pro individudlni/skupinové feSeni
problémt, ale 1 pfesto se doporucuje zatfadit takovou disciplinu samostatné. Ptindsi to
vidét uchazece vice v aktivitach, které se piiblizuji redlnym situacim a mohou uchazece
potkat na budoucim/aktualnim pracovisti.

Doporucuje se, aby uchazeci predem védéli, ze vystupem bude vysvétleni nebo obhéjeni
jejich verze teSeni, ke které v pribéhu ukoli dospéli. Mizeme se potkat s verzi, kdy se
opét prezentuje prede vSemi, nebo jen pied porotou slozenou z assessorti, zda-li budou
mit ¢as na piipravu apod. (Vaculik, 2010, s. 75). Dalsim doplnénim je pohled na

4

ucastniky, kdy pomoci prezentace ukéazi ochotu fesit problém i schopnost obhdjit feSeni.
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Skupinovd podoba tukolu odhali potencialni viidcovské schopnosti a mozné formy
tymové spoluprace (Montag, 2002, s. 33).

Metod¢ fizeni porady se mnoho autor v knih4ch a publikacich nevénuje, ackoliv
muZe byt pro jisté pozice dilezitym rozhodovacim faktorem. Zminka o této metodé se
objevuje pravé u Montaga (2002, s. 33), ktery ji popisuje jako specificky ptipad ukolu
v AC, nebot’ se zafazuje jen pro vybér takovych pozic, které danou ¢inost budou
vykonavat i v realu. Je doporucovano, aby se tento tkol, kdyz uz je zavadén, aplikoval
na mensim poctu uchazec¢t. Divod je velmi jednoduchy a to je ¢asové hledisko. Neni
dobré stravit cele AC jen s jednim ukolem.

Ukol, ktery je nazyvan ,tfidénim doslé posty* odkazuje Montag (2002, s. 33),
k prolinani nékolika dilezitych faktord, kterymi by se uchaze¢ mél prezentovat. Lze zde
pozorovat uchazeCovu odolnost vi¢i stresovym situacim, schopnost rychlého
a spravného usudku, schopnost nebat se rozhodnout, dale nastavit si priority. V této
aktivit¢ se taktéz demonstruje organizacni schopnost uchazeCe a jeho ,time
management, zndmého 1 pod ¢eskym pojmem oraganizace vlastniho Casu. Opét je
dalezité zvazit, pro které profese je to Zadouci, primarné pro manazerské pozice, kdy se
urcité projevi schopnosti kandidata v komplexnim propojeni.

Modelové situace a hrani roli popisuji vesmés vSichni autofi. Nejvice tuto oblast
popisuje Hronik (2002, s. 120), ktery ve své knize udéava i cetné ptiklady a verze, jak
uchazece hodnotit, co neopomenout a jakym zpiisobem tuto metodu zvladnout. Vaculik
za pomoci odkazil na jiné autory, tak nalezneme shodu s Hronikem. VSechny atributy
zahrnuje 1 Montag a uvadi, Ze cilem tohoto cviceni je piedvést nejen uchazeCovy
piesvédcovaci, ale i komunikacni dovednosti. Je velmi dilezité, abychom pii hodnoceni
nevynechali stranku naslouchani, protoze u budouciho prodejce nebo obchodnika je
dualezité, aby dokazal druhé strané zaroven naslouchat a nebyl jen ,,prodejnim strojem.*
(Montag, 2002, s. 34). Autofi se sborové shoduji na faktu, ze tento typ cviceni je
vhodny ptfedevSim na takovych AC, kde vybirdme uchazefe pro obchodni ¢i ryze
prodejni profese. Sdm Vaculik pak udava, ze jde vesmés o ,,hrani rozhovort, které nam
reprezentuji zvolené situace na rlzna témata sriznymi partnery, se kterymi
komunikujeme.

Vaculik (2010, s. 77) jeste doplnuje, ze tato aktivita mize byt tzv. bez ptipravy, kdy
chceme po ucastnikovi okamzitou reakci, anebo je mu dan urcity ¢asovy limit, kdy se

muze ptipravit. Vzdy by mél byt bran zfetel na ndrocnost a technickou stranku
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produktu, kterou nam uchaze¢ bude fiktivné prodavat. Je vhodné, aby se bral na védomi
1 fakt, zda-li uchaze¢ jiz mél predchozi zkuSenosti s prodejem ¢i je absolutnim
novackem v této oblasti. Autofi to zminuji samoziejme z toho divodu, protoZe je rozdil,
pokud ma uchaze¢ predvést néco, co je jeho denni povinnosti nebo se teprve pokousi
,VZit do pozice/role.*

Ptipadové studie jsou pisemné ukoly, které vSeobecné obsahuji kvanta informaci.
Obvykle se tykaji n¢jakého problému v organizaci, at’ uz redlného nebo smysleného.
Autofi uvadéji, ze rozsah tohoto tkolu by mél byt v rozmezi 5-10 stran, kdy uchazec
pisemné rozebird zadany ukol. Pfipadova studie je detailni definovani situace, rozebrani
problému, doplnéni o argumenty a navrzeni feSeni, jak dale postupovat ¢i pracovat.
Jedna se o obsahlejsi formu tkolu. V této fazi by ndm ptredev§im mélo jit o samotny
vystup a méné¢ by nas mél zajimat proces, nebot’ se mame soustiedit na vyhodnoceni
kone¢ného vysledku. Zde je posuzovan soubor tvrdych i mékkych dovednosti kandidata
(Hronik, 2002, s. 147). Je dilezité zminit, ze ptipadova studie je individudlni tkol, ktery
nekdy byva oznacovan jako ,analyticky,” protoze jeho zpracovani logicky potiebuje
analyzu problému nebo problémové situace. V téchto situacich nelze pfipustit variantu,
ze by uchaze¢ pouze popsal situaci a nedival se na problém jako komplexni soubor.
V ptipadové studii nejde o popis, ale soucasnou analyzu stavu a ndvrh nového teSeni
(Vaculik, 2010, s. 79-80). Hledanymi kompetencemi pro dany modul budou primarné
tyto oblasti: prace s informacemi, feSeni problémil, analyza, Gsudek v situaci, orientace
na detail, stanoveni priorit, atd. (Montag, 2002, s. 35-36)

Pouziti psychodiagnostickych metod a spiSe tedy jejich podmnoziny -
psychodiagnostickych testi (osobnostni testy; testy kognitivniho vnimani) by
v realizovaném AC nem¢ély pievladat. Pokud by se tak stalo, doSlo by k roztfisténi celé
mysSlenky a vypovidajici hodnoty celého snaZeni v ramci AC. Psychodiagnostické testy
jsou primarné postaveny na jiném zakladu, nez samotnd metoda AC, ackoliv jsou do
jist¢é miry objektivni. Jejich uvedeni v praxi by meélo pomoci doplnit jiz ziskané
informace a znalosti o uchazeCich pravé diky pozorovani, které je subjektivni
1 v pfipadé, Ze mame zajiStén adekvatni pocet hodnotiteli/pozorovatelt (Hronik, 2002,
s. 199). Autofi nejsou v rozporu, ktery test je vhodnéjsi a ktery naopak ne, ale kazdy
preferuje na zakladé zkuSenosti jiny vybér. Shodné se vSak spojuji v mySlence, ze vzdy
je nutno brat ohled na celou verzi poradaného AC a vlozit dané testy s rozmyslem, ale
v neposledni fad¢ se zaméfit na vhodnost pro danou pozici (Montag, 2002, s. 37-38).

Vaculik o psychodiagnostice tika: ,, Psychodiagnostické metody jsou urceny k méreni
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osobnostnich viastnosti nebo schopnosti bez ohledu na jejich aplikaci v konkrétnich
situacich a prostredi. Jsou zaloZeny na predpokladu, Ze existence urcitych vlastnosti je
dostatecnou zarukou toho, Ze clovek bude tyto vilastnosti uplatiiovat také v praxi nebo ze
se jeho vlastnosti do praxe néjak promitnou. Naproti tomu modelové situace vytvaireji
podminky pro to, aby clovek své viastnosti uplatnil ve svém chovani. “ (Vaculik, str. 20,
2010). Autor jest¢ odkazuje na myslenku, ze 1 pfesto, ze jsou testy kognitivnich
(intelektovych) schopnosti brany jako dobry ukazatel budouciho chovani, nelze se
spoléhat jen a pouze na né. Jednim z divodi mizZe byt i fakt, Ze jsou tyto testy zaloZeny

na feSeni abstraktnich situaci, zatimco modelové situace fesi konkrétni ptipady.

1.10 Zpétna vazba

Jak uvadi Kyridnova (2003, s. 76), zpétna by méla trvat v rozmezi 15 — 20 minut
a jeji naplni je pouze sdéleni daného pohledu. Nefunguje jako psychoterapie, ¢i
poradenstvi, jak si v mnoha ptipadech lidé mysli. Ale mélo by byt etickou povinnosti,
aby se kandidatovi vénovalo tolik Casu, kolik potiebuje. Pokud by kandidat pozadal
o radu, méla by mu byt poskytnuta, nebo by mél byt odkédzan na nékoho konkrétniho,
ktery takovou radu podat muze. Je pochopitelné, Zze ne vSichni védi vSechno, ale je
dilezité védét, na koho se obratit. V knize FrantiSka Hronika (2002, s. 318) se uvadi tfi
hlavni typy zpétné vazby. Autor ji popisuje jako pisemnou zpétnou vazbu, zpétnou

A19

vazbu ,,tvafi v tvai* a rozhodnuti. Vzdy zal¢zi, jako formu AC jsme na zacatku zvolili,
jestli se jednd o vyberové, certifikacni nebo rozvojové assessment centrum. Pro rizné
typy jsou i rtizné podminky. VétSina z nich se pohybuje v horizontu vyjadieni jednoho
tydne, nékdy 1 déle. Zalezi, kolik Casu je tfeba na zpracovani vystupu, kolik bylo
hodnocenych kritérii a jakou formu jsme zvolili. Dllezitym faktorem je sezndmit

ucastniky pfedem se zptisobem nasledné komunikace ohledné vyhodnoceni a pfedevsim

dodrZet terminy, které byly G¢astnikiim slibeny.
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2 Analyza a vyzkum

Informace, potazmo literatura, jsou pouzity z internich zdroji spole¢nosti XYZ
a jejich internetovych strdnek. Informace byly poskytnuty HR feditelkou dané
spolecnosti, kterd na pozici pisobi jiz vice nez 5 let a zastieSuje agendu pro celou
Ceskou republiku a regionu stfedni a jihovychodni Evropy. V oblasti lidskych zdroj se
pohybovala 1 na pfedchozi pozici u stejné spole¢nosti jako HR manazer pro oddéleni
dani a danového poradenstvi. Dalsi kontaktni osobou byla HR asistenka, kterd ve
spolecnosti pracuje necely rok a jeji pfimou nadtizenou je pravé HR feditelka, se kterou
uzce spolupracuje. Ob¢ zeny z oddéleni lidskych zdroj, se kterymi jsem komunikovala,
maji na starost aktivni pfipravu a zaroven realizaci assessment centra. O daném zptisobu
vybérového tizeni proto maji nejvice informaci, které se mnou mohly sdilet.

Prakticka ¢ast bakalarské prace rozebira vysledky z dotaznikového Setieni, které se
uskute¢nilo v mésici dubnu ve spolecnosti XYZ. Cilem bylo potvrdit piedpoklad, Ze ve
vybrané spolecnosti XYZ se assessment centrum realizuje spravne. Dale se podivat na
otazku informovanosti uchazect, kterd by méla domnénku potvrdit v pfedem
odhadované nadpolovi¢ni informovanosti v oblasti t¢elu, obsahu, délky a zpétné vazby.
Poslednim vyzkumnym ptedpokladem je ovéfeni spokojenosti uchazecl, ktefi se
ucastnili vybérového fizeni formou AC, a jejich spokojenost je predikovana na % celku
v rdmci poctu uchazrct, kteti byli na AC s nimi, pocet hodnotitell a jejich kvalita a taky
misto konani nebo casova dotace.

Cilem kapitoly je prezentace toho, jakym zpisobem bylo pofddano assessment
centrum pro uchazeCe ve vybrané spoleCnosti XYZ, které¢ se uskutecnilo na konci
biezna a dale v poloviné mésice dubna 2015, kdy probéhlo 1 dotaznikové Setfeni. Déle
se kapitola vénuje popsani zplsobu ziskdni zpétné vazby od uchazecd, kteti se
konkrétniho AC ucastnili a po jeho skoneni odpovidali pomoci dotazniku na vybrané
otazky. Dalsi doplnujici fakta byla doplnéna persondlni feditelkou a asistentkou
personalni feditelky, které AC se svym tymem zajistuji. Navazujici kapitoly se budou
vénovat popisu ziskanych vysledki a zdvérem probéhne zhodnoceni a navrh feSeni

mozného problému.
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2.1 Metodika, cil a ukoly prace

Metodika

V této kapitole, ktera reprezentuje metody, jez byly pouzity béhem bakalaiské

prace, mohu vyjmenovat:

diagnostiku — dotaznikové Setfeni pomoci nestandardizovaného dotazniku. Jak
uvadi Jandourek ve své publikaci Privodce sociologii (2008, s. 45), pouzitim
dotazniku lze oslovit vybrané uchazece, ktefi odpovidaji na pfedem vybrané
otazky, poptipad¢ sami formuluji spontanni odpovédi v definovaném misté.
Takovym zplisobem se daji lehce sehnat data k vyhodnoceni a zpracovat
vybrana problematika.

statistiku — vypracovani grafi v programu Microsoft Excel s absolutnimi
hodnotami a procentudlnim vyjaddienim a dale vytvoreni vysledkli pomoci
vazen¢ho primeéru, aritmetického primeéru.

pozorovani — dle Pauknerové (2012, s. 55-60) se jedna o nejzakladnéjsi
a obecnou metodu psychologie, kterou lze systematicky, cilené¢ a objektivné
hodnotit objekt/skupinu/jev. Diky pozorovani, kdy jsem ptisobila jako
nezucastnény pozorovatel (Pauknerova, 2012, s. 55), jsou v dalSich kapitolach

popsany vystupy a vysledky z AC, které probehlo v bieznu 2015.

Cil prace

Obecnym cilem bakalaiské prace bylo objasnéni pouzivani metody assessment

centra v praxi. Zjisténi faktli v konkrétni spole¢nosti, ktera s timto zptisobem vybéru

kandidatt aktivné pracuje a ovéfit, jaka je spokojenost a informovanost pozvanych

uchazecu.
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Ukoly prace

* analyza odborného textu a jeho porozumnéni
* vytvoreni dotazniku

* zajiSténi vyzkumného vzorku

* zadani dotaznikl

* vyhodnoceni dotaznika
Vyzkumné predpoklady (VP)

(VP1) Na zaklad¢ prostudovani literatury a pramenti predpokladam, ze ve vybrané
spolecnosti XYZ se assessment centrum realizuje spravng.

(VP2) Dale predpokladam, Ze vice nez polovina uchazeci, ktefi se ucastnili AC, bude
dostate¢né informovana o jeho ucelu, délce konani, samotném obsahu a zpétné¢ vazbé.
(VP3) Zaroven ptedpokladam, ze vice nez tii Ctvrtiny uchazeci, ktefi se ucastnili
vybérového fizeni formou AC, jsou spokojeny s touto metodou vybéru kandidath v

zéavislosti na délce konani, poctu uchazect a hodnotitelti, s mistem a konkrétni naplni.

2.2 Predstaveni spole¢nosti XYZ

Historie spolecnosti XYZ saha do ranych zacatka 20. stoleti, kdy se formovaly dvé
spolecnosti, které se vénovaly ve své dob¢ separatné ucetnictvi a taktéz ekonomickému
poradenstvi. Oba zakladatelé svych podnikti kladli velky diraz své obchodni aktivity.
Jeden vlastnik spole¢nosti dbal na kvalitu odvedené prace, ale zaroven si uvédomoval,
7e dobfe vykonand prace nebude bez kvalitnich pracovnikii na svéfenych pozicich.
Z toho diivodu své zaméstnance motivoval, aby klientim poskytovali ten nejlepsi servis
a sluzby. Druhy ze zakladatelii a majitel firmy, zaloZil ucetni Skolu, kterd vychovala
budouci zaméstnance. Jeho napad mu piinesl prvenstvi zaroven v tom, ze jeho firma
patfila mezi prvni, kterd zacala zaméstnavat absolventy vysokych skol jiz ve 30. letech
20. stoleti, pouhych deset let od vzniku jeho ucetni Skoly. Oba zakladatele byli
rozhodné inovatory ve své dob¢ a vizionafi. Neziistali jen za hranicemi Spojenych statt
americkych, ale snazili se pojmout globalnost trhu a zacali spolupracovat s lukrativnimi

firmami v Britanii. Tento proces a pfesun obchodu 1 za hranice Ameriky dal vzniknout
23



globalnim spolecnostem v oblasti poradenstvi po celém svété. Oba panové zemieli ve
stejny rok, v rozmeti n€kolika dni a ac se za Zivota nikdy nesetkali, jejich vize se spojily
az po smrti. Padesat let po skonu obou pana vznikla spole¢nost XYZ, ktera nese jména
obou zakladateli ve svém nazvu. Spole¢nost se od svého vzniku v roce 1989 zatadila
skoro okamzité¢ mezi nejvyznaméjsi Spicky a hrace na trhu v oblasti poradenstvi a dani.
Spolecnost dnes po celém svété zamestnava pies 190 tisic SpiCkovych odbornikt, ktefi
jdou ve stopach svych zakladatelti a nesou jejich odkaz.

V Ceské republice je spoleénost XYZ na trhu od roku 1991 a byla prvni, ktera
oteviela své kanceléfe jak ve stiedni, tak ve vychodni Evrop€. Spole¢nost méa pobocku
nejen v Praze, ale taky v Brn€ a v Ostravé. Zaméstnava pres 700 zaméstnanct, ktefi se
specializuji na rizné obory podnikdni. Mezi klienty patfi pfedni zahrani¢ni 1 Ceské
spolecnosti, které se spoléhaji na poradenské sluzby pravé spolecnosti XYZ. Mezi
zajimavosti lze zatadit fakt, ze z zebticku Ceskych Top 30 firem spolupracuji prave s 20
a spolupracuji zaroven s nejvet§imi bankami v zemi.

Pobocky v Ceské republice spadaji do regionu stfedni a jihovychodni Evropy, kde
napocitame 21 zemi. Takto velky region umozZiuje spolupraci odbornikii v ramci
pobocek konkrétnich zemi, ale taktéz napfi¢ regionem, coz vede k utvareni
mezinarodniho prostfedi, s moZnosti pfedavani informaci a cerpani zkuSenosti od
kolegii a vytvafi unikatni prostedi s cennymi zkusenostmi a odbornostmi.

Spolecnost si zakladd na tom, Ze svym klientim poskytuje sluZzby nejvyssi kvality
v oblasti poradenskych sluzeb. Jejich piisobnost poskytuje sluzby raznym odvétvim,
kter¢ mtizeme shrnout od A-Z a pokryji automobilovy primysl, pfes energetiku,

finan¢ni sektor, reality, spotfebni zbozi az po zabavni primysl a média. Sluzby

poskytuje v téchto hlavnich odvétvich:

. Audit

. Dané

. Podnikové poradenstvi a fizeni rizik
. Transak¢ni poradenstvi

Sluzby ve vySe zminovanych odvétvich mizeme dale jesté rozdélit na dilci sluzby,
kter¢ muze spolecnost XYZ nabidnout svym klientim. V oblasti auditu to jsou
poradenské sluzby v oblasti financniho Gcetnictvi, investigativni sluzby a feSeni sport,
audit ucetnich uzavérek a poradenstvi v oblasti udrzitelného rozvoje. Dané se dé€li na

danové poradenstvi pro spolecnosti, lidské zdroje, transakéni danové poradenstvi
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a nepifimé dané€. V oblasti podnikového poradenstvi a fizeni rizik miZeme dostat
podpory v téchto slozkach: zvySovani vykonnosti, IT poradenstvi, fizeni rizik
a poradenstvi v oblasti finan¢nich sluzeb. V neposledni fadé musim zminit posledni
odvétvi, kterym jen transakéni poradenstvi a obsahne vSechny nize uvedené procesy:
divestice, coz jsou sluzby souvisejici s prodejem spolecnosti ¢i jejich ¢asti, akvizice, coz
jsou sluzby souvisejici s ndkupem spole¢nosti €i jejich Casti, financovani, které nabizi
asistenci pii optimalizaci struktury dluhového a vlastniho kapitalu, sluzby znaleckého
ustavu, sluzby business modelovani, sluzby v oblasti restrukturalizace, transakcni
danové poradenstvi. Nejednd se o jediné sluzby, které spole¢nost takto nabizi, ale je to
zékladni spektrum, které pro prehlednost a jednoduchost uvadim.

Ve spolecnosti XYZ je velice sympatické, Ze zpiisobem, jakym vystupuji na
vefejnosti, tak funguji 1 v realu. Odrazi se to na hodnotach, které se vn¢ firmy dodrzuji
a na kterych se stavi. Tyto hodnoty nejsou jen o podnikové kultuie v dané zemi, jez
prostupuji v globalnim méfitku do vSech pobocek, v chovani mezi zaméstnanci, ale
zéarovei se to projevuje v jednani a vztahy s klienty a vSe se reflektuje do denniho Zivota
— spolecnosti, které nds obklopuje v dennim zivote, nejen pracovniho charakteru. Mezi
kliCové a stézejni hodnoty patfi Cestné a poctivé jedndni, respekt k druhym
a tymovy duch. Neni to jen o slovech, ale jsou to pravé Ciny, které se daji ocenit. Proto
je ve firm¢ kazdorocné¢ odmeénén jeden Ci vice zaméstnacti, ktefi Sli svym chovanim
a ¢iny piikladem v dodrzovani hodnot. Zaméstnanci hlasuji mezi sebou, coz se stava
efektivnim a vyznamnym nastrojem v ocenéni generalniho feditele.

Firemni kultura, kterd je vytvofena je stabilni, ale zaroven je dulezité, aby byla
neustdle podporovana jak ke stabilizaci, tak k jejimu dalSimu rozvoji. Dba se proto na
tyto tfi hlavni slozky spoluprace a rozvoje: otevienost — kterd je zasadni od prvniho
okamziku. V takovém prostiedi je pak snadné a motivujici projevit svlj nazor,
komunikovat s klienty a efektivné pracovat na vSech trovnich. Abychom si udrzeli ty
nejlepsi zaméstnance, nestaci s nimi jen oteviené mluvit, ale je tfeba je neustale rozvijet
a vzdelavat je v oblastech, které budou moci pouzit pro rozvoj kariéry. Tato péce se
dostava vSem zaméstnanclim a rovné€z vSem stavajicim 1 budoucim lidrim organizace.
Poslednim dutlezitym pilitem, ktery dotvafi podporu firemni kultury je zapojeni.
Znamena to, ze spoleCnosti zalezi na tom, aby vSichni zaméstnanci byli svou praci
nadSeni, nebot’ jen spokojeni a nadSeni lidé¢ odvadéji dobrou praci. Znamena to taktéz
dobré vztahy na pracovisti s kolegy, protoze v prosttedi, kdy se vSichni citi komfortné

a zapojen¢, mohou realizovat své ndpady. Vede to k nejen k profesnimu, ale i osobnimu
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rozvoji. Cely tento celek potom umoziuje identifikovat spravné zameéstnance do fidich
a vedoucich funkci a vychovat si tak pracovniky v ramci organizace. Pro vybér téch
nejlepSich zaméstnanci, kteti budou budovat kariéru vné spolecnosti, se pouziva prave
metoda assessment centra, diky které se ptijimaji absolventi vysokych Skol, nebo jsou
takto pfijimani i studenti 4. a 5. ro¢nikii vysokych Skol, ktefi absolvuji stdze ve firme
a v ptipad¢ oboustranné spokojenosti poté mohou rovnou pokraovat ve své pracovni

kariéte, jeZ byla zapoc€ata béhem pracovni stdze pii studiu.

Obr. 2: Organiza¢ni struktura
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2.3 Zaméstnanci spole¢nosti XYZ

Ve spole¢nosti XYZ se setkdme s Sirokou Skalou pozic. Od téch administrativnich
az po vedouci funkce, které reprezentuji seniorni pozice, jeZ jsou naznaceny
v organizacni struktuie a dale samotné vedeni spolecnosti. VSechna odd€leni maji
individualni pocet zaméstnancl, ktery je zavisly na potfebach divize, potazmo
konkrétniho odd€leni a vytiZzenosti. Vybérova fizeni jsou pofadana dle potieby béhem

celého roku, pokud jde o uchazece s praxi. Pro absolventy Ci studenty spolecnost
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provadi nabor, ktery je realizovan formou assessment centra a je to realizovano pravé
pro juniorni pozice. Zameéstnanci na téchto pozicich maji nasledné moznost ristu
a budovani kariéry uvnitf firmy. Samotnému AC pifedchazi nékolik krokli, pocinaje
inzerci, kterd probiha od ledna do dubna. Spole¢nost XYZ ma pro juniory nastaven
plosny nastup na mésic srpen. Hromadny nastup uSetfti mnoho casu pii zékladnich
procesech, které by se jinak musely opakovat pro kazdého zvlast. Pii objemu 120
novackl se takovym zpusobem nastupu mnoho véci urychli
a zjednodussi.

V ramci probihajici inzerce se prvni uchazeci, spliujici kritéria, podrobi testovani.
Testovani zkouma jejich analytické schopnosti, porozumnéni textu, logické a numerické
schopnosti. V praméru disciplinu uspesné zvladne 40% uchazeci. Ty jesté cekd dalsi
test, tentokrat z anglického jazyka, ktery je velice diilezity pro budouci povolani a jeho
znalost je klicovym pozadavkem. Druhym testem projde v priméru 60% uchazct z jiz
testovaného baliku uchazec¢l. Na pozici se hlasi uchazeci s riznych vysokych skol, ale
podminka je splnéni tfi hlavnich kritérii: vysokoSkolské vzdélani, anglicky jazyk,
komunika¢ni znalosti a jiné mékké dovednosti, typu asertivita, ochota riskovat,
vytvafeni si socidlnich siti, konstruktivni kriticnost apod. K odhaleni zminovanych
mekkych dovednosti a k rozpoznani potencidlu pro budouci praci ve firmé je
navazujicim krokem pozvani do assessment centra.

Planovani AC ve spolecnosti XYZ je zavislé na poctu uchazecli a nepodléhd
zadnym kvotam. Cilem je piymout ramcové 120 novych zaméstnancli napfic
oddélenimi. MliZe nastat situace, Ze by kandidati uspéli vSichni. Podali by maximalni
a presvédCivy vykon a byly by jim nabidnuty volné pozice. Pokud by se to povedlo
béhem potadani dvou assessment center, bylo by to v potfadku, nebot’ neexistuji zddna
meéfitka, ale pochopitelné je to spiSe idedlni verze a spole¢nost XYZ pofadéa assessment
center n€kolik béhem obdobi biezna az srpna. Popisu samotného AC ve spolecnosti
XYZ se vénuje kapitola nize. Findlnim kolem jsou pro uspésné uchazece osobni
pohovory, které jsou realizovany do 14-ti dnli od kondni AC. Kandidati se béhem
pohovoru potkaji vramci jednoho dne se 3-4 lidmi. Standardné to byva zastupce
personalniho odd€leni a zastupci na seniornich pozicich. Toto kolo vybérového fizeni je
pro uchazece jiz finalnim a Uspésni kandidati dostavaji pracovni nabidku s nastupem od

srpna.
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2.4 Realizace assessment centra ve spolecnosti XYZ

Spolec¢nost XYZ potada assessment centrum v externich prostorach, které si pro
tento el prondjima. Kondni mimo zdzemi spolecnosti pfinasi plnou koncentraci
hodnotitelli a pofadatelii na samotné konani, méné ruSivych elementii a podporu servisu
ze strany externiho dodavatele. Jelikoz spolecnost organizuje vyberové fizeni pro veétsi
pocet uchazeci, voli pro tento ucel hotel, ktery disponuje jak konferencnimi prostorami,
restauraci, zdzemim pro kandidaty k odpoCinku a obcCerstveni a neméné dulezitym
zdzemim pro hodnotitele, ktefi se potfebuji koncetrovat a spravné vyhodnotit vykony
uchazect.

Kandidati jsou pii ptichodu sezndmeni s naplni dne, zjisti, jak budou rozmisténi pro
prvni testovou ulohu a maji moznost se ptipadné seznamit mezi sebou. V urceny c¢as se
zac¢ina. Moderatorem dne se stava pravé HR feditelka, ktera uchazece detailnéji sezndmi
s programem, namotivuje ucastniky a popfeje jim nejen uspech, ale aby si cely den uzili
a méli znéj zajimavou zkuSenost a snad 1 radost. Pfed samotnym zahijenim
jednotlivych disciplin  se kuchaze€im pfipoji hodnotitelé (zastupci firmy).
Sympatickym prvkem je rozmisténi kulatych stolli v mistnosti, kde se AC odehrava.
Z psychologického hlediska jsou si tak vSichni rovni a maji k sobé mnohem blize.

Prvnim bodem je ,hra* v ¢eském jazyce. Kandidati znaji vZzdy Casovou dotaci pro
zadany tikol a znaji predem dil¢i discipliny, pokud né&jaké jsou. Ceska hra je rozdélena
na individudlni ¢ast a spole¢nou. Uchazec¢i prvné zpracovavaji tkol, ktery lze popsat
jako ptipadovou studii (viz kapitola 1.9 Techniky v assessment centrech), samostatné,
aby se projevili sami za sebe a rozvedlli své myslenky a pohled na véc. Ukol zpracuji
pisemné a odevzdaji hodnotiteli, ktery si vystupy miize projit a vyhodnotit. Stejny ukol
potom zpracovavaji spolecné a konecné rozhodnuti je prezentovano pied celym silem
v definované Casové dotaci. V této Casti jsou obsaZeny jak individudlni prezentace —
vystoupeni pied celym sdlem, dale je to tymova spoluprace a diskuze nad tim, jakou
verzi budou findln¢ prezentovat, tak se zde potkdvame 1 s ukazatelem Casu a jeho
rozlozenim, aby ukoly zvladali. Dal§im splnénym bodem je pocet hodnotitelli, ktefi
kandidaty pozoruji. Dochézi tak k naplnéni Hronikova pravidla 1:2. U stolu s uchazeci
primarné sedi jeden hodnotitel, ktery se ndsledné vysttida s dalSim atd. Minimaln¢ tedy

¢tyti uchazece u stolu vidi dva hodnotitelé. Standardné jsou to tii.

28



Assessment centrum je naroc¢na disciplina a relax mezi tkoly je dulezity. Pauza po
prvnim bloku je nastavena na 30 minut, béhem kterych uz probihaji prvni konfrontace
vykoni a jejich zapisovani v mistnosti pro hodnotitele. Po piestavce piichazi na fadu
hra v anglickém jazyce. Je zatazena z toho divodu, ze anglicky jazyk je ve spolecnosti
dilezity a komunikuje se vném na denni bazi. Komunikace v cizim jazyce prozradi
o uchazeci nejen konkrétni znalost jazyka, ale schopnost improvizace, pohotovost
a uméni obhdjit svlij nazor. Opét jsou béhem tohoto ukolu uchaze¢i sledovani
a hodnoceni viz. pitvodni model se stfidanim hodnotiteli.

Pozorovatelé maji po této Casti malou poradu, kde si sd€luji nazory, poznatky
a jednotlivd hodnoceni na zékladé pfedem definovanych kritérii a zptisobti hodnoceni.
V praktické Casti je pozorovani vénovana kapitola 1.7 Techniky v assessment centrech.
Ve spolecnosti XYZ se pouziva Castecné standardizované pozorovani. Muze se stat, ze
u nekterych uchazect si nejsou jisti vykonem a nebyli b&hem disciplin plné
presvédceni. K tomuto tcelu je realizovan spolecny obéd. VSichni, jak tcastnici, tak
pozorovatelé¢ se sejdou v hotelové restauraci. Diky pfedem sestavenému zasedacimu
potadku vSichni védi, kde kdo bude sedét a ktery zastupce firmy s nimi bude obédvat.
To jim déava prostor se s nim bliZze seznamit a komunikovat dle libosti. Pravé to miize
byt Sance pro uchazece, aby zastupce spolecnosti presvédcili a projevili se.

Zaveérecnou cast tvofi dotaznik spokojenosti pro uchazeCe a pisemné testy
z anglického jazyka. Béhem psani testli z jazyka, probihé finalni rozhodovani o postupu
kandidatti. Nasledné se vyhodnocuji jazykové testy, ke kterym je v ramci vysledku
pifihliZzeno. Vysledek neni pln€ rozhodujicim, protoZze na jazykové znalosti se da
zapracovat. Uchaze¢i maji €as vyplnit formulaf zpétné vazby na pravé uskutecnéné
assessment centrum. Vysledky si ndsledné zpracovava personalni oddéleni, které tak
muze ovlivnit chod dalSich assessment center ke spokojenosti jak uchazecl, tak

hodnotitelti a organizatort.

2.5 Realizace dotaznikového Setreni

Dotaznikové Setfeni se uskute¢nilo v poloviné mésice dubna po skonceni dané¢ho
AC. Zpisob ziskéni informaci touto cestou byl zvolen pro nespocet vyhod, které
piinasi. Piikladem je finan¢ni dostupnost, rychlost a odpovidajici pocet respondentt.

Uchazec¢lm byl vénovan dostatek ¢asu pro vyplnéni a nebyla odhalena nesrozumitelnost
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a oteviené odpovédi, na jejichz zaklad¢ jsou vyvozeny konkrétni vystupy.

Forma dotazniku byla vytvofena v textovém editoru Word a jeho podoba je
soucasti priloh. Dotaznik mél pokryt vSechny oblasti spokojenosti. Neni ¢lenén do
specifickych ¢asti. Sklada se z 13 otazek, kdy pouze 3 znich jsou zaméfeny na
faktografické udaje, které maji poskytnout pohled na uchazece v oblasti véku, pohlavi
a jejich vzdelani. Otazky byly polouzaviené a to z toho divodu, aby pfinesly co nejvice
konkrétnich vystupti, které 1ze porovnat. Dvé otazky byly zcela oteviené a uchazeci se
zde mohli volné vyjadiit a napsat vlastni poznatky.

Dotazniky byly pfedany uchazeCim v papirové podobé a byly vyplnény jesté
v dobé konani AC. Osloveno bylo 48 respondent, ktefi byli ochotni dotaznik vyplnit.
Navratnost dotaznikli byla 100%.
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2.6 Vysledky
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Graf 1. Slozeni skupiny AC v ramci vybérového rizeni:

zdroj: autor

Assessment centra se zucastnilo celkem 48 uchazecli, znichz bylo 25 muzi
a 23 Zen. V této oblasti se nachdzime skoro v genderové rovnovaze a mizeme sledovat,
ze pro vybérové fizeni neni nastaven zadny diskrimina¢ni pozadavek a ob¢ pohlavi byla

zastoupena rovnomerne.
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Graf 2. Vekove sloZeni uchazecii

zdroj: autor

Veékova skupina, kterd se ucastnila vybérového fizeni se pohybuje pouze ve dvou
hodnotach a je mozné ji charakterizovat jako skupinu studenti a absolventli. Pfesné to
odpovida 1 informacim, které je mozné najit na webovych strankach spolecnosti XYZ
a taky bylo potvrzeno personalnim oddélenim, Ze assessment centrum je pofadano prave
pro studenty nebo absolventy, ktefi jsou volni na trhu prace po skonceni studia nebo
jsou to uchazeci skratkou pracovni zkuSenosti a lze je jeSté¢ zaradit do skupiny
absolventii. Z celkového poctu respondent bylo pravé 32 studentd, ktetfi se uchazeli
0 misto v ramci staze pii studiu nebo se nachazeli v poslednim ro¢niku studia. Zbytek
uchazecl, 16 zajemcii o pozici bylo ve vékovém rozmezi 26-33 let. Ob& hodnoty
vypovidaji o charakteri¢nosti, kdy firma pfijima do stavu uchazece na juniorni pozice
po skole & jiz béhem studia a da jim moznost rast v ramci firmy. Usp&sni uchazedi
nasledné¢ poznaji kariérni moznosti firmy a uz zalezi jen na jejich schopnostech
a kompetencich, které si v ramci kariéry budou rozvijet 1 diky podpofe ze strany pozi¢né

seniornich zaméstnanci a dalSich kolegli a na jejich vlastni iniciative.
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Graf 3. Profesni slozeni uchazecii

zdroj: autor

Jak jiz bylo naznafeno v pfedchozim grafu, profese koresponduje i1 s vékem
uchazect. Zde je detailni pohled na profese ucastnikli. Student bylo 31 zac¢astnénych,
9 absolventtl a 8 kandidatd se hlasilo ze stavajiciho zaméstnani. Zadny z uchazeét
neptichazel z Ufadu prace nebo nebyl v den konani bez zaméstnani. Detailn&jsi pohled
na skupinu jesté ukazal, Zze ve vSech kategoriich byly zastoupeny pravé obé vékové

skupiny (18-25 a 26-33 let).
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Graf 4. Drivejsi zkusenost z AC

zdroj: autor

Pro nadpoloviéni vétSinu uchazecu byla zkuSenost s kondnim vybérového fizeni
formou assessment centra prvni. Domnivam se, Ze to bylo zpiisobeno tim, Ze se jednalo
o studenty a vétSinou cCerstvé absolventy vysokych Skol, ktefi nemusi mit takové
zkuSenosti s pracovnimi pohovory a vybérovymi fizenimi v profesnim Zivoté.
21 uchazecl uz se nékdy AC ucastnilo a mohli ¢erpat z diivejSich zkuSenosti. V opozici

bylo 27 respondentti, pro které tato zkusenost s AC byla prvni.
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Graf'5. Informace pred AC

zdroj: autor

Kandidati se pfed kondnim assessment centra informovali a chtéli byt na situaci
piipraveni. Doklada to informace z grafu 5, kde je patrné, ze 40 kandidath mélo urcité
znalosti o této metodé€. Jak je ziejmé z niZze uvedeného grafu 6, kde uchazeci mohli volit
vice moznosti, 27 kandidati odpovéde€lo, ze si informace hledali na internetu. Hned
v zavésu je hodnota dokladajici vysledek, ve kterém se 24 respondent informovalo
u svych znamych. 10 kandidath potvrdilo pfimou zkuSenost z jiného AC. Se stejnym
vysledkem skoncily informace ze Skoly a jiné, mezi které se fadily odpovédi, jez
kandidati ziskali z odborné publikace, informaci na zacatku daného AC, ucasti na
seminafi, ktery byl zaméfen na tuto tématiku a taky od HR oddéleni, které jim
informace poskytovalo. Vysledek taktéZ poukazuje na popularni a v dneSni dobé¢ rychle
dostupny zdroj internetu, na ktery spoléhd v primarnim Setfeni vice nez polovina
dotazanych. DalSim nenaro¢nym zdrojem se stali znami, ktefi respondentim mohou
poskytnout nejen informace, ale mohou je doplnit i o osobni prozitek a zkuSenost,

kterou si sami prosli a ziskali.
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Graf 6. Ziskdavani informaci o AC

zdroj: autor
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Graf 7. Vyhledavani informaci pred AC

zdroj: autor

Dle mého Setfeni se ze 48 uchazeci pouhych 11 neinformovalo o kondni AC.
37 uchazecl se dle vyzkumu na pohovory pfipravuje a chce mit informace pred
samotnym konanim. Usuzuji tak na zaklad¢ i vlastni zkuSenosti. Kandidati nemusi byt
nasledné pfili§ nervozni, protoze ramcové védi, co je mize potkat a s ¢im mohou
pocitat. Udélaji si predstavu, kterd se mulze individudlné percentuelné naplnit nebo
meénit. VSe je zachyceno v grafu 7, ktery reprezentuje vysledky o hledani informaci pred

assessment centrem a navazuje a dopliluje graf 6 vyse.
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Graf 8a. Ucel AC

zdroj: autor

Graf 8b. Obsah AC

zdroj: autor
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Graf 8c. Délka AC
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Jak akdy dostanete vysledky, zda jste uspél/a ci nikoliv?

Graf 8e. Zpétna vazba

zdroj: autor

Graf 8d. Pritomnost hodnotitelii u AC

zdroj: autor
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Vyse popsané¢ grafy 8 (a-e) demonstruji odpovéd na otazku informovanosti
v konkrétnim AC zdubna 2015. V priméru bylo celkovd spokojenost ze strany
uchazect 82%. Odpovedi na otazky dostali respondenti bud’ piedem anebo rovnou
béhem assessment centra. O Ucelu kondni bylo informovano 45 uchazect, coz
v dotazovaném vzorku zastupuje 94%. Respondenti byli dotazovani na informovanost
obsahu, které¢ bude tvorit AC. 37 dotazanych mélo tyto informace a tvoifi to hodnotu
77%. Zbylych 11 uchazect (23%) tvrdilo, ze tyto informace neméli. VSichni
respondenti potvrdili, Ze znali asovou dotaci AC. Tyto informace jim byly sdélovany
nckolikrat. Jiz pfed samotnym konanim, dale pii pfichodu v informacnich sloZkéach
a pred samotnym zadanim jednotlivych tukoll. Nikdo zuchaze¢l se nevyjadiil
negativné, coz dokladd 100% informovanost od 48 kandidatid. Kdyz byli uchazeci
dotazovani na své pozorovatele a hodnotitele, 23 bylo spokojeno a informovano o tom,
kdo na né¢ bude béhem celého dne nahlizet a kontrolovat je. Naopak 25 ucastnika

odpovédélo, Ze tuto informaci nedostali a chybéla jim.
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Graf 9. Nedostatek informaci behem AC

zdroj: autor

Jak doklada graf 9, 46 ucastnikit mélo pocit, Ze jim nechybély zddné informace
béhem AC. Na vSe se mohli v pribéhu zeptat jak hodnotitelli, tak organiza¢niho tymu.
Informace byly béhem celého dne pribézné poskytovany a piipomindny. I piesto
2 kandidati vyjadtili ndzor, Ze se jim nedostalo vSech informaci a nékteré informace jim
tedy chybély. Pocet 2 uchazect ze zkoumaného vzorku 48 lidi pfedstavuje pouze 4%

celku.
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Graf 10a. Spokojenost s délkou AC

zdroj: autor

V desaté otazce byli uchazeCi tazani na spokojenost specifickych oblasti AC.
Uchazec¢im byla nabidnuta Skala hodnoceni 1- 4, ktera méla reprezentovat hodnoceni
velmi spokojen (1), spokojen (2), nespokojen (3) a velmi nespokojen (4). Hodnota
pramérnosti byla vynechana zamérn¢, aby hodnoty pfinesly co mozna nejrelevantné;si
razeni. Prvni z téchto otazek byla na délku vybérového fizeni, které trvalo od 9:00 do
15:00 hodin vcetné prestavek a obéda, ktery probehl za tcasti vSech. Graf 10a dokazuje,
ze s délkou assessment centra bylo spokojeno 88% uchazecd. Zbytek to vidél jako
neadekvatni délku vybérového fizeni a vyhodnotili dobu konani AC jako negativni.
Literatura uvadi, ze spravné AC trva jeden az dva dny, coz pii délce 6 hodin spadéd do
prvni varianty, ktera podporuje pofadani assessment centra béhem jednoho dne a jak

uvadi Kyridnova (2003, s. 15 - 17), 1ze volit 1 kratsi délku konéni, kterd neni na Skodu.
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Graf 10b. Spokojenost s ukoly v tymu v ramci AC

zdroj: autor

Dalsi otazka, ktera méla za cil zjistit spokojenost uchazect v oblasti ukold, jez se
zpracovavaly ve vytvorenych tymech, byla 93%. Nikdo z dotdzanych kandidati
neodpoveédel, ze by byl velmi nespokojen a tudiz negativni hodnota, reprezentujici
¢islovku 4 nepadla ani jednou. Diky pozorovani béhem celého dne mohu doplnit, ze
uchazeci pusobili spokojené a domnivam se, coz je potvrzeno i vyzkumem, ze tymové
ukoly a prace v menSich skupinach, predem definovanych, probihala ku spokojenosti
celkem 45 uchazecu, kteti se AC zcastnili a nasledné vyplnili i dotaznik k bakalaiské

praci. Tfem uchazectim se nelibily tymové tkoly a v grafu predstavuji 6% celku.
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Graf 10c. Pocet kandidatii v AC

zdroj: autor

V uvodu druhé ¢asti této bakalarské prace je rozebirano, pro¢ a kolik kandidatt se
assessment centra Ucastni. Spole¢nsot XYZ organizuje jednotlivd AC pro, v priméru,
padesat kandidati. Desata otazka, dilc¢i pismeno c, zjiStuje spokojenost kandidatd
s celkovym poctem uchazecu, ktefi tvofi jejich ptfimou konkurenci. Z vysledku grafu 10
c je zfejmé, ze 73% dotazovanych z vybran¢ho vzorku bylo spokojeno. Pro 19%
kandidati byl pocet 48 lidi na vybérovém fizeni neuspokojujici a pro celych 8%, na

zéakladé vyhodnoceni vysledku Setfeni, bylo mnozstvi uchazec¢t velmi neuspokojujici.
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Graf 10d. Pocet hodnotitelit v AC

zdroj: autor

Aby byly pokryty otdzky spokojenosti kompletné, byl polozen i dotaz na pocet
hodnotitelt, ktefi zabezpecovali pozorovani béhem AC. Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze
s poctem pozorovatelti bylo spokojeno 94% respondentti. 6% procent nebylo spokojeno.
Jako uz jednou, tak ani tentokrat zadny uchaze¢ nezvolil polozku velmi nespokojen.
Pozorovatelé byli zaméstnanci spole¢nosti XYZ s riiznou délkou pracovniho poméru ve
firm¢, byli mezi nimi muzi i Zeny, ktefi pracuji v ruznych oddé€lenich/divizich.
PfedevSim to byli vedouci pracovnici danych oddé€leni, do kterych by teoreticky
nastoupili kandidati, ktefi se hlasili do spoleCnosti. Z dalSich jmenovanych
zaméstnancu, kteti se na AC podileli, jako pozorovatelé byli zaméstnanci personalniho

odd¢leni. Pozorovatelé se kandidatim vzdy predstavili.

43



kvalita hodnotiteli

8% 2%

"
"2
"3
"y

90%

graf 10e. Kvalita hodnotitelii v AC

zdroj: autor

Spokojenost neni jen o kvantité, ale rozhodné i1 o kvalité, ktera jde ruku v ruce
s tvrzenim FrantiSka Hronika o hodnotitelich a jejich potfebach. Z toho divodu byli
kandidati tdzani na néazor, jak hodnoti kvalitu pozorovateli, kteti je cely den sledovali
a hodnotili. Odpovéd’ podava graf 10e, ze kter¢ho je patrné, Ze hodnotitelé¢ byli
hodnoceni vice nez kladn€. 90% respondentti uvedlo, ze bylo s kvalitami pozorovatelt
velmi spokojeno. 98% uchazect se vyjadfilo jako spokojenych (velmi spokojeni
a spokojeni). Pouha 2% uchazecli naopak spokojena nebyla. Ani zde se nikdo
nevyjadril jako velmi nespokojen. Pfispénim k takovému vysledku mtize byt i fakt, ze
hodnotitelé byli ptitomni u obéda, kde s uchazeci konverzovali, ale snazili se s nimi byt
1 béhem prestavek. To umoznuje nejen jejich dalsi komunikaci a prostor pro dotazy, ale
zaroven dojdeme k volnému pozorovani uchazec¢l, viz. kapitola 1.7 Pozorovani
u assessment centra, které je relizovano pravé behém piestavek zkusenymi pozorovateli

a muze prinést dopliujici a rozhodujici informace o projevu kandidata.
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Graf 10f. Misto konani AC

zdroj: autor

Posledni otazkou, zabyvajici se spokojenosti uchazeci, byla otazka na misto. AC se
nekona v internich prostorach spolecnosti, ale je realizovano v blizkosti. Zazemi
poskytuje hotel se vSemi sluzbami, které jsou potiebné pro plynulou a bezchybnou
realizaci. Uchazeci byli dotazovani, jestli jsou s mistem konani spokojeni. Graf 10f
reprezentuje vysledky Setieni a vidime, Ze zadny z uchazect nebyl nespokojen ¢i velmi
nespokojen. 94% uchazect se shledalo lokalitu i prostory jako vyhovujici a byli velmi
spokojeni, 6% respondentti se vyjadiilo jako spokojenych. V priméru byli vSichni

uchazeci mistem potéSeni a nikdo nemél vyhradu.
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ZAVER

Cilem této prace bylo piiblizit a popsat fungovani assessment centra v praxi.
Jelikoz se tato metoda v persondlni oblasti vyskytuje ¢im dal vice a stdva se vice
populérni, bylo mou snahou podivat se na spravné fungovani vybérového ftizeni za
pouziti této metody. Assessment centrum nebyva striktné pouzivano jen pro vybér
pracovnikl. Metodu lze aplikovat i na rozvoj zaméstnanctli, vzdélavani, odmenovani ¢i
propousténi.

Bakalarska prace se zabyva prvky assessment centra, které spole¢nosti vyuzivaji
pro vybér zaméstnancll jako nastroj naboru. Prvné se setkdvame s tivahami, které
v podnicich pfedchazi samotné realizaci, pies uskutecnéni vybeéru zaméstnanct timto
zpusobem az po zpétnou vazbu uchazeclim, tvotici zavér celého bloku.

Assesment centrum je slozeno znékolika dil¢ich aktivit, které v konecném
disledku tvoii komplexni a vysoce objektivni zpisob vybéru kandidatd (Stépanik,
2010, 55). Dnesni podoba assessment centra vychazi z historie, kterd by neméla byt
opomenuta, nebot historické odkazy muzeme v AC najit 1 dnes. Metoda je formovana
urcitymi principy, jejiZ podoba by méla obsahovat adekvatni pocet hodnotiteld, konat se
v odpovidajicich prostorach, ukoly a napln aktivit by mély reflektovat vyuziti v budouci
pozici, na kterou jsou uchazeci vybirani. Jako u kazdé situace béZného Zivota, i AC ma
své vyhody a nevyhody, které byly v praci rozebrany a popsany. Samotnou realizaci si
podniky pfizplisobuji na miru, ale vychazeji zramce, ktery funguje jako piipadné
voditko. Zminit 1ze techniky, které by se mohly ¢i mély objevit v AC, druhy pozorovani
a zpétna vazba (Koubek, 2010, s. 177-179).

Bakalatska prace byla cilena na assessment centrum v praxi a snahou bylo dojit
k zavéru, Ze konkrétni metoda vychazi z odborné literatury, o kterou se opira a jeji
prvky vyuziva v realné situaci.

Ptredpokladalo se, Zze ve vybrané spoleCnosti XYZ je toto vybérové fizeni
realizovano  spravné. Predpoklad byl naplnén na zakladé pozorovani
a ucasti na AC, konaném v bieznu 2015. Vlastni pozorovani, komunikace s hodnotiteli,
aktivni ucast pii pozorovani v jednotlivych ukolech, ale i1 navstéva porady, potvrdily

4

body, které jsou specifikovany v teoretické Casti.
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Dotaznikové Setieni, které bylo zaméteno na Gcastniky, si kladlo za cil odhalit dalsi
predpoklady, které jsou svazany s AC a jsou jimi informovanost a spokojenost
uchazect.

Druhym vyzkumnym ptedpokladem bylo, Ze informovanost uchazecli konkrétniho
AC v otazce ucelu konani, obsahu AC, celkové délky AC a zaroven zpétné vazby, bude
nadpoloviéni. Dil¢i grafy odhalily informovanost na konkrétni otdzky ucelu, programu,
délky, hodnotiteli a zpétné vazby, které tvoii zdkladni rdmec této discipliny.
V komplexnim porovnéni bylo informovéno ve vSech zminénych oblastech vice nez
82% uchazeci, coz prevySuje vstupni predpoklad a dokazuje spravnost sdélovani
informaci smérem k ucastnikiim vybérového fizeni.

Tfetim vyzkumnym predpokladem bakalaiské prace bylo, Ze s pribéhem
vybérového fizeni pomoci konkrétniho AC budou spokojeny % uchazect. Tomuto
piedpokladu se vénovala podrobnéji otazka s 6-ti podbody. Z vysledkli respondentt
vyslo najevo, ze predpoklad spokojenotsti byl opét pievysen. V celkovém srovnani
vSech 6-ti podbodl otazky, kterd chtéla zjistit spokojenost s délkou, tkoly, poctem
kandidatti, po¢tem pozorovatelt, jejich kvalitou a mistem se kladné odpovédi zobrazily
do hodnoty 91%. Vysledek je odrazem tvrdé a odborné prace, ktera za realizaci celého

assessment centra stoji a kandidatim dava pocit, Ze je realizovano pro n¢.

Vlastni doporuceni

Celkove vysledky, které byly ziskany dotaznikovym Setfenim neodhalily vyrazné
nedostatky, na kterych by spolecnost méla pracovat ¢i upravit, aby assessment centrum
bylo pofdadano spravné. I pres tyto vysledky doporucuji aktivnéj$i praci se zpétnou
vazbou. Kandidati dostanou informaci o piijeti/neptijeti v obalce. Dovoluji si souhlasit
s Kyrianovou (2003, s. 70), jejiz zpusob zpétné vazby je blize definovan v teoretické
¢asti (str. 20-21), aby tyto informace byly sdélovany kandidatim osobné¢, kde by se
mohli v kratkosti pobavit o jejich vykonech a projit, co v ramci AC fungovalo a co se
naopak nepovedlo. Mohlo by to poslouzit i jako podékovani kandidatim za jejich Cas
a usili, které¢ nejspi§ do vykonu vlozili. Zpétnd vazba tzv. ,tvafi v tvai* by uchazece
mohla povzbudit i do dalSich vybérovych fizeni a spole¢nosti XYZ by pozvedla prestiz
v predavani zpétné vazby, kdy by uchazeci byli infomovani a proces by se tak uzavrel.

Piisobilo by to komplexnim dojmem, ktery zapocal zaslanim Zivotopisu kandidata, stred
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tvofi samotné assessment centrum a zdvérem je zpétna vazba, kterd sdéluje dany vystup
z AC.

V tomto pifipadé bych doporucila, aby se zpétné vazby ujal jeden z pozorovatell
a zastupce oddéleni lidskych zdroji. Pozorovatel, ktery se piimo ucastnil vykoni
kandidatt, mize podat upfimnou a pravdivou zpétnou vazbu. Zastupce z oddéleni
lidskych zdroj mize fungovat jako opora a komunikacné silny jedinec, ktery podpofi
pravé poskytovanou zpétnou vazbu. Dotace 5-10 minut dovoli takovy zplisobem
odbavit Sest lidi béhem jedné hodiny. Ackoliv se to mize zdat jako ¢asove narocné, vse
se spolecnosti vrati v podob€ zpétné vazby ze strany uchazect a ptipadnych referenci,

které na trhu jsou nejen pro spole€nost XYZ, ale pro kazdou jednotlivou firmu.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik

Dobry den, drazi respondenti,

Jmenuji se Karin Hartmannové a jsem studentkou 3. roéniku MUVS pii CVUT v Praze,
oboru Personalniho managementu v primyslovych podnicich. Obracim se na Vas
s prosbou o vyplnéni nize uvedeného dotazniku, za cilem sbéru informaci potifebnych
k napsani bakalarské prace, jejiz tématem je Assessment Centrum v praxi.

Dotaznik je zcela anonymni.
S pozdravem a diky,

Karin Hartmannova

1. Jaké je Vase pohlavi:
* muz
* 7Zena

2. Kolik je Vam let?
e ménénez 18

* 18-25
. 26-33
. 34-41

* vice nez 42

3. Jaka je Vase profese:
* student
e absolvent VS aktivné hledajici praci
* zaméstnany (hleddm si novou pracovni ptileZitost)
* nezaméstnany

4. Ucastnil/a jste se jiz dfive vybérového fizeni, zvaného Assessment Centre?
* ano
* ne

5. Méli jste n&jaké informace pfed samotnym konanim Assessment Centra?
* ano
* ne

6. Pokud jste méli informace o konani Assessment Centra, jak jste je ziskal/a?
Prosim zakrouZzkujte moznost, pokud neni uvedeno v nabidce, vypiste:

* internet

* Skola

* informace od znamych

* predchozi ucast na AC

L 133 OO OO U P U RO UPTUSIOUR

7. Pfed samotnym Assessment Centrem jste si informace o jeho konéni hledali?
* ano
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® ne

8. Dostali jste odpovédi na niZze uvedené otazky pred konanim Assessment Centra nebo
dokonce v jeho pritbéhu?
a) jaky je ucel konani Assessment Centra?

* ano
* ne
b) jaky bude program/obsah Assessment Centra?
* ano
* ne
¢) jak dlouho bude Assessment Centrum trvat?
* ano
* ne

d) kdo vSechno bude pfitomen u Assessment Centra (kdo bude zadavat
ukoly, kdo Vas bude hodnotit)?

* ano
* ne
e) jak a kdy dostanete vysledky, zda jste uspél/a ¢i nikoliv
* ano
* ne

9. M¢li jste pocit, ze Vam béhem Assessment Centra chybély néjaké informace?
® Pokud ano, JAKE? .......oooiiiieiiece e s
* ne

10. Prosim, ohodnot’te miru Vasi spokojenosti s nasledujici polozkami na stupnici od 1 do
4 (systém podobny jako znamky ve Skole: 1 velmi spokojen, 2 spokojen, 3 nespokojen a 4
velmi nespokojen):

............... a) délka konani Assessment Centra

............... b) ukoly v tymu

............... ¢) pocet kandidatu (lidi, kteti byli v prabéhu AC hodnoceni s Vami)

............... d) pocet pozorovatelli/hodnotitelt

............... e) kvalita hodnotiteli

............... f) misto konani Assessment Centra

11. prosim, ohodnot’e miru Vasi spokojenosti s nize uvedenymi tvrzenimi na pravé konané
Assessment Centre na stupnici od 1 do 4 (systém znamky jako ve Skole: 1 velmi spokojen,
2 spokojen, 3 nespokojen a 4 velmi nespokojen):

............... Assessment Centre povazuji za vhodnou metodu vybéru kandidat

............... Assessment Centre pomaha vybrat nejlepsi kandidaty

............... Assessment Centre je vybérové fizeni, které je pro kandidaty naro¢né

............... Assessment Centre pomahd vybrat kandidata spravedlivym zplsobem

............... Assessment Centre mi jako forma vybérového fizeni naprosto vyhovuje

12. Co povazujete za vyhody pfi vybérovém fizeni formou Assessment Centre?
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Evidence vypujcek

Prohléseni:

Davam svoleni k plij¢ovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijment

V Prazedne ..................... POdPIS: ciii

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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