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Anotace
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P
Uvod

Téma své bakaldrské priace jsem si zvolila s ohledem na Castéj$i uZziti metody
assessment centra v ramci vybérovych fizeni. Sama jsem se s timto pojmem sezndmila
a7 na VS, a pravé proto mé zajimalo, jestli dne$ni zdjemci o praci maji ndjakou
pfedstavu o této metod€. Osobnim dotazovanim a sledovdnim diskusnich fér na
internetu jsem doSla k zdvéru, Ze informace o metod€é assessment centra nejsou
dostate¢né obsahlé, poptipadé uchazeci nevi, kde takové informace vyhledat. Zasadni
problém tkvi vtom, Ze uchazeCi nemaji pfedstavu, co se pod slovy assessment
a development centrum (dale v textu jen AC/DC) skryva a ¢im se tyto metody zabyvaji.
Nejcastéjsi predstava byla, Ze jde o testy, kde se kresli stromy apod., na zdklad¢ jejichz
vysledki hodnotitel — personalista vybere nejschopné¢jsitho adepta. Tyto teze byly
doprovdzeny radami, jak by mél ,spravny* strom vypadat. Pravé proto jsem se
rozhodla, Ze se pokusim dané téma zpracovat tak, aby mohlo slouZit k ucelené predstaveé
o metodé AC/DC. Hlavnim cilem bylo zmapovat vliv informovanosti a miry pfipravy
ucastnikli o AC, tzn., jestli pfedpiiprava jednotlivych tdcastniki méla vliv na jejich tcast

v AC/DC.

Bakalarska prace je rozdélena na dvé Casti, na teoretickou a na praktickou ¢ést.
V teoretické Casti se vénuji historii vyvoje AC/DC, definici vyrazi AC/DC, vyznamu
uziti téchto metod, vyhoddm a nevyhoddam AC/DC, vzdjemnym rozdilim a popisu
novych typtt AC/DC — e-assessment a e-development center. Teoretickd ¢ast je zaloZzena
na ¢erpani informaci ptedevsim ze smérnice ,,Guidelines and Ethical Considerations for
Assessment Center Operations*', kterou jsem si dovolila sama pieloZit z anglického
jazyka do jazyka Ceského. Na zdklad¢ téchto materidlii vznikla ¢ast vénovand definicim
AC/DC a podminkdm, co takovd metoda musi bezpodmine¢né obsahovat. Zavére¢na

kapitola teoretické Casti se zaobird popisem jednotlivych metod hodnoceni, se kterymi

se ucastnik miiZe setkat v pribéhu AC/DC.

! Guidelines and Ethical Considerations for Assessment Center Operations. International Journal of
Selection & Assessment: [seridl online]. Sept. 2009, vol. 17, iss. 3, page 243 - 253 [cit. 2013-1-14].

Dostupné z URL <http://www.assessmentcenters.org/pdf/AssessmentCenterGuidelines_2009.pdf >.



Praktickd Cast prace je zaloZena na analyze zaznamenanych vysledkd dotazniku,
ktery byl distribuovan elektronickou formou a obsahoval otdzky tykajici se ucasti
v AC/DC jednotlivych respondentti. Struktura dotazniku a podminky Sifeni jsou detailné
popsany v kapitole 5. Cilem dotazniku bylo zjistit podstatné skutecnosti o prubéhu
AC/DC, kterych byli respondenti t¢astniky. Uvodni otdzky byly zaméfeny na osobni
informace o ucastnikovy a dile ndsledovaly otazky, jejichz cilem bylo zmapovat
velikost skupin ucastnikli, pozice, na které byla AC/DC vypsédna, a roky s pfesnym
poctem absolvovanych AC/DC. Na konec dotazniku byly zatazeny dotazy tykajici se
silnych a slabych stranek AC/DC, ve kterych mohli tcastnici vyjadfit svlyj vlastni ndzor
na AC/DC a popsat osobni zkuSenosti s celkovou organizaci AC/DC. Dotaznik

uzavirala otdzka na osobni rady absolventi AC/DC budoucim tc¢astnikim.



1 Zakladni informace o metodé AC/DC

1.1. Vyznam pojmi AC/DC

Zkratka AC se jako takovd do ceStiny vétSinou nepiekldadd. ,Jako fada
anglosaskych vyrazi muze mit tolik vyznami, Ze pro né&j v CeStiné nemdme
jednoznac¢ny ekvivalent.“> Kdybychom ale prece jenom chtéli dany vyraz pteloZit, jako
nejadekvatnéjsi se jevi preklad ,hodnotici stfedisko*. BohuZel, s ohledem na historicky
vyvoj CR, je pojem ,stfedisko” automaticky spojovan s jakousi formou instituce, coZ
AC rozhodné neni. Pro pfiblizeni tohoto ciziho pojmu by tedy byl asi nejlepsi doslovny
preklad ,hodnotici soustfedéni®. Ve vétSin¢ piipadii se objevuje dvousecné pouzity

pojem ,,vybérové tizeni formou AC* a ,,rozvojové centrum DC*.

AC/DC je souhrn metod, které se pouZzivaji k testovani dovednosti souc¢asného
nebo budouciho zaméstnance. Jeho hlavnim zdmérem je otestovat potencidlni chovani
assessovaného (ucastnika AC/DC) v urcité modelové situaci, se kterou se muize setkat
pii kazdodennim vykonu prace. Hodnotitelé se vlastné snazi odhalit vzorec budouciho
chovani ucastnika. AC je ohodnoceno jako jedna z nejvice objektivnich metod pro
vybér a rozvoj pracovnikd, a pokud je navrzeno spravné a s ohledem na vlastnosti, které
jsou pro danou pozici nezbytné, dokdze jednoznacné odhalit silné i slabé stranky
osobnosti assessovaného. Béhem AC/DC jsou ucastnici stavéni do raznych ukolovych
a problémovych situaci, jejichz feSeni je po celou dobu trvani AC/DC pozorovano
a hodnoceno. AC neni standardizovand metoda, proto je kazdé AC jedinecné a je
zaloZeno na predpokladu, Ze projevené vlastnosti ucastnika béhem AC jsou dostatecnou
zérukou toho, Ze osoba danymi vlastnostmi bude disponovat i pii vykonu budouciho
povolani. Na konci celého AC/DC, v nékterych ptfipadech ihned po ukonceni
jednotlivych tdkold, jsou porovniny vysledky a je vybrdn nejvice vhodny kandidat na
pozici, na kterou bylo AC vypsano. I pro ,neuspé$né“ kandidity ma AC zjevny
vyznam, a to pifedevSim ve zpétné vazbe, kterd by méla byt automaticky poskytovana na
zavér kazdého AC. Zpétnd vazba, pokud je poskytnuta spravné, je nejcenndjsi
zkuSenosti, kterd mize pomoci i nedspéSnému kandidatovi rozvijet ddle sviij potencidl
a silné stranky, popiipad¢ eliminovat stranky slabé. ZkuSenosti z ucasti na AC a zpé&tna

vazba jisté dokdZe poslouZzit jako vyhoda pfi absolvovani dalSich vybérovych fizeni.

* Montag, P. Assessment Centre v podnikové praxi, Moderni izeni 7 — 8. 1999.
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Zkratka DC nebo také DAC znamend development centrum (development
assessment center), coZz se do Ceského jazyka piekladd jako rozvojové centrum.
Zamérem rozvojového DC je zhodnotit a dale individudlné rozvijet schopnosti
a kompetence kazdého ucastnika, poptipadé¢ zmeénit dosavadni chovani assessovaného.
Proto, stejné¢ jako u AC, musi byt kazdému assessovanému poskytnut prostor pro
projeveni vlastniho chovéani, prostor k jeho zméné a samoziejmé prostor k uceni
a prejimani novych podnéta. NejdulezitéjSim prvkem DC je zpétnd vazba poskytovana
po kazdé metod¢é hodnoceni, ale mtiZze byt poskytovana i na zavér celého DC. Pokud je
zpétnd vazba poskytovana individudlné ke kazdému cviceni, zvySuje se tim prakticky
efekt kazdého cviceni, a tim 1 celého DC. V S$irSim kontextu se metoda DC nelisi od
metody AC, ale zédkladni rozdily jsou blize popsdny v ndsledujici kapitole. V praxi
rozvojovému centru piedchdzi centrum diagnostické, na jehoz zdkladé¢ potom byva
navrzeno DC pro kazdého ucastnika individudlné. DC miiZe byt i jednou z forem

nefinanénich benefitl, které nabizi organizace svym zaméstnanclim, a muize slouZit i

k jejich motivaci.

Metoda DC se pouziva predevSim pro rozvoj vlastnosti pracovniki, ktefi jsou ve
firm¢ zaméstndni jiz delsi dobu, nebo jsou zatfazeni do training programu. Do
rozvojového centra byvaji zafazeni vétSinou zameéstnanci stfedniho a vysSsiho
managementu (kli€ovi pracovnici) organizace. Vyhoda této metody spoc¢ivd predevSim
v tom, Ze miZe byt uSita pfimo na miru kazdému zaméstnanci, coZ davd organizaci
moznost rozvijet jen ty vlastnosti, které jsou pro danou pozici nezbytné. Organizace
muze také rychleji zjistit stav socidlnich schopnosti, osobnostni profil a potencial
profesniho rozvoje individudlniho zaméstnance. I zde jde také o jistou usporu cCasu

a ostatnich prostfedkil investovanych do pracovnik.
1.2. Rozdily mezi metodou AC a DC

1.2.1 Persondlni rozhodovdni
V piipad¢ vyberového fizeni AC se o pfiijeti ¢i nepfijeti uchazece rozhoduje az
na konci celého AC. Na druhé stran¢ do DC je uchaze¢ vybran jesté pred jeho
uskutecnénim na zdklad¢ pfedchozich analyz svého vykonu, chovéni a pfistupu k préci.
DC je koncipovdno jako individudlni rozvoj. U DC méame kandidata, kterého

pfipravujeme na kariérni postup, €ili na novou pracovni pozici, kdezto u AC mame
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v prvni fad€ volnou pracovni pozici, na kterou vhodného kandidéta vybirdme ze zastupu

jinych.

1.2.2 TéZisté srovndvdni
U DC jde pfedevSim o rozvoj osobnosti, jednd se tedy o intraindividudlni
srovndvani na zdkladé porovndvani dvou bodl — vychoziho bodu a cilového bodu.
Hlavnim cilem je tedy individudlni charakteristika chovani. Pfi AC se naopak jedna
o interindividudlni srovndvani, kde jsou reakce a chovani jednotlivych ucastnikil
porovnavany navzdjem mezi sebou. Vysledky AC jsou zaloZeny na predikci budouciho

chovani.

1.2.3 Zpétnd vazba

Zpétna vazba mé svou nezastupitelnou roli v obou ptipadech a hlavni rozdil je
v jejim nacasovani, kdy v AC pfichdzi na fadu az po jeho ukonceni a u DC je poddvana
behem celého jeho priib¢hu a dale v obsahu, kdy zpétna vazba DC mé zpravidla vice
bodl. Zpétnd vazba u DC miiZze byt poskytovdna nejen hodnotiteli, ale i ostatnimi

ucastniky DC.

1.2.4 PouZivané metody a ucel jejich zaiazeni
Metody DC jsou zaloZeny predevSim na praxi a na opakovani jednotlivych
simulaci. Diky jejich hodnoceni v priibéhu ¢asu je mozné sledovat zlepSeni ¢i zhorSeni
riznych aspektd chovani a kompetenci. V dasledku hodnoceni v ¢ase byvaji vétSinou
DC delsi nez vybérovd a diagnostickd AC. V piipadé DC jsou jednotlivé metody
hodnoceni vybirany na zdklad¢ svého obsahu, ktery by meél korespondovat s praci

vykondvanou assessovanym. Proto je u DC vyss§i mira vérohodnosti simulace nez u AC.

1.3. Charakteristika metody AC

1.3.1 Ul AC

AC muze slouZzit rozdilnym udcelim. Dle smérnice ,,Guidelines and Ethical
Considerations for Assessment Center Operations* se AC rozdéluje na vybérové AC,
diagnostické AC a rozvojové AC, které se skryva pod zkratkou DC. Uéelem AC mize
byt vybér uchazeCe na pracovni pozici, v€asné zjisténi a vyhodnoceni potencidlu
zameéstnance, hodnoceni vykonu zaméstnance, pldnované ndstupnictvi v organizaci
nebo profesni rozvoj. Kazdému ucastniku musi byt jiz pfed zahdjenim sdéleno, za

jakym tcelem je AC provadéno, jakym zpiisobem a co se bude méfit a zaznamendvat a
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jakym zpisobem budou ziskand data zpracovdna a uchovdna. Pokud by organizace
chtéla s daty ddle manipulovat nebo je pouZivat k dal§im dcelim, musi mit pisemny
souhlas od assessovaného. Ugel AC je hlavnim voditkem i pro samotného designéra
AC, ktery rozhoduje o struktuie celého AC, tzn. o vybéru metod, hodnoceni, vybéru a

Skoleni hodnotitell a o formé poskytované zpétné vazby.

1.3.2 Assessovani, ucastnici AC (Assessees)
Ucastnici AC jsou do AC vybirdni na zdkladé jeho d&elu. V piipadé vybérového
AC mohou byt osloveni prostfednictvim firmy, inzerdtu v médiich nebo na zakladé
nabidky pracovniho ufadu. V piipadé¢ diagnostického a rozvojového centra jsou

uchazeci osloveni pifimo persondlnim oddé€lenim organizace, v niZ pracuji.

1.3.3 Assessori, hodnotitelé (Assessors)

Stejné jako assessovani i hodnotitelé jsou vybirdni na zdklad¢ tcelu AC. Vybér
musi byt proveden s ohledem na jejich pfedchozi zkuSenosti, dosaZzené vzdé€lani, obor,
zameéteni dosavadniho zaméstndni a popiipad¢ i certifikace. Vybér hodnotitelli nesmi

byt ovlivnén jejich vékem, pohlavim, rasovou pfisluSnosti ¢i ndboZenskym vyznanim.

1.3.4 Uchovdvdni ziskanych dat
Organizace musi zajistit bezpecnost vSech ziskanych dat a informaci
o assessovanych. Jedna se predevSim o omezeni pfistupu k informacim, kontrolu
a hodnoceni obdrZzenych dat, zpétné vazby pro management a ucastniky AC
a o specifikaci metody a doby, po kterou budou dané informace a data v organizaci
uchovavana. Pro vybérové AC se doporucuje uchovavat data nejméné po dobu dvou let.
Organizace ma takto rychlejsi pfistup k informacim o assessovaném a v piipadé

uvolnéni vhodné pracovni pozice ho miiZze ihned kontaktovat.

1.3.5 Designéii AC
Designéii, autofi, externi konzultanti a jini odbornici zodpovédni za vyvoj
a design AC a za vybér a slozeni hodnoticich metod musi mit k tomu odpovidajici

vzdélani a zkuSenosti, popiipad€ musi absolvovat adekvatni Skoleni v této oblasti.

1.3.6 Ovérovaci zprava

Ov¢étovaci zprava musi obsahovat vSechny dokumentace spojené s AC. Jedna se
pifedevSim o shrnuti dc¢elu a zdméru AC, volby typu AC, volby hodnoticich metod

a podklady o spolehlivosti méfeni a hodnoceni chovéni. Pokud jsou tyto dokumenty
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zaloZeny ¢i pfebrany z obdobného AC, musi byt udélana dodatecnd studie, kterd by

potvrzovala jejich validitu a pouZitelnost pro nove vytvorené AC.

1.3.7 Prdvni ramec

Zakony stitu a pravidla a kodexy organizace mohou mit vliv na vybér
hodnoticich metod a na celkové sestavovani AC. Neckteré skupiny obcanl se
v jednotlivych statech €1 jejich Cdstech nachazeji pod prdvni ochranou. Jedna se
predevSim o skupiny, do kterych patii domorodi lidé (Austrélie), ptist€hovalci, rizné
rasové skupiny, ndboZenské skupiny, skupiny definované podle vé&ku, politické
piislusnosti, sexudlni orientace atd. VSechny tyto pravni, politické a demografické

skute¢nosti musi byt zohlednény pii sestavovani kazdého AC.

1.3.8 Povinnosti organizace vicdi ucastnikiom AC

Kazda organizace musi poskytnout dcastniktim zdkladni informace o chystaném

Y

AC. V idedlnim piipadé by tyto informace mél kazdy ucastnik obdrzet v pisemné formée

jeste pred zacatkem AC. Zdkladni informace se tykaji téchto oblasti:

e Ucel AC — cil AC, navic se organizace muZe rozhodnout zvefejnit

strukturu a plan AC i formu jednotlivych hodnoticich metod.
e Vybér - fakta, na zdklad¢ kterych byli vybrani ucastnici do AC.

e Moznost volby — ucastnik musi veédét, zda je jeho ucast v AC

dobrovolnd, nebo nutnd. Tzn., jestli jeho ucast je podminkou pro zisk

zameéstndni, povySeni nebo rozvoj.

e Seznam piitomnych osob — obecné informace tykajici se hodnotitelt,

jejich zkuSenosti a specifickych roli v AC.

e Materidly — jak bude dédle nakldddno se ziskanymi daty assessovanych

vcetn¢ toho, jak a kde budou data skladovéna.

e Vysledky — jak budou vysledky hodnoceni ddle vyuZity a jak dlouho

budou archivovany.

s s

e 7/pétnd vazba — kdy a jakou formou (tvafi v tvaf, pisemnou formou,

elektronickou formou atd.) bude poskytovana zpétna vazba.
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e Dalsi rozvoj — jaké jsou moznosti pro dalSi profesni a osobni rozvoj

Vs v

ucastnika, napt. dalsi Skoleni, mentoring, externi koucovani atd., pokud

je organizace nabizi.

e Zaclenéni — jak budou vysledky AC posuzovany s ohledem na strategii

a kulturu organizace a jak budou vysledky integrovany do HRM.
e Prehodnoceni — jaké jsou podminky pro ptehodnoceni priitbéhu AC.

e Piistup kinformacim — kdo a za jakych podminek bude mit piistup

k ziskanym informacim a vysledkiim AC.

e Kontakt na zodpovédnou osobu — kterd osoba bude zodpovédnd za

komunikaci a jeji kontaktni tidaje a kterd osoba bude zodpovédna za

zaznamy a jejich archivovéni a jeji kontaktni tdaje.

1.4. Definice AC dle smérnice , Guidelines and FEthical
Considerations for Assessment Center Operations “

Nésledujici kapitola Cerpa ze smérnice ,,Guidelines and Ethical Considerations
for Assessment Center Operations* publikované v Kanad¢ roku 1975 u pfrileZitosti 3.
mezindrodniho kongresu zabyvajiciho se metodou AC. Na sestaveni prvniho souboru
tohoto typu se podilela skupina odborniktl, ktefi jej sestavili na zaklad€ svych vlastnich
zkuSenosti s touto metodou. V roce 1979 prosel dokument prvni novelizaci, kterd se
tykala upraveni definic AC, objasnéni vlivu na organizace a ucastniky, roz$ifeni
pouzivanych metod a informace slouZici k posouzeni validity AC. Dalsi novelizace
probéhla roku 1989, kdy se ukdzalo, Ze je nezbytné upravit nékteré dalSi cCasti
dokumentu. Bylo potfeba zjednodusit nékteré postupy tak, aby byly snizeny ndroky na
¢as a finan¢ni zdroje. Objevily se i nové argumenty a dikazy vychazejici z empirického
vyzkumu, které naznaCovaly, Ze AC neplni prvotni ucel, pro ktery bylo urceno.
A v neposledni fad¢ bylo potfeba upravit nékteré nejednoznacné pokyny, které nebyly
v souladu s pokyny piedchozimi. Zmény se tykaly vymezeni ulohy analyzy pracovni
pozice, presného vymezeni procesi pozorovani, zaznamenavani, vyhodnocovandi,
shromazd’'ovani a uchovédvani informaci a specifikace skoleni a vzdélavani hodnotitelil.
Dalsi novelizace z roku 2000 v sobé zahrnovala pfedevSim zavedeni pojmu a definic

z oblasti pouzivani vypocetni technologie, které se v této dobé zacaly hojné¢ vyuZivat
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1 v AC. Vzhledem k rozsiteni nadndrodnich organizaci bylo potieba v roce 2004 znovu
revidovat nékteré body dokumentu. K této piileZitosti byla zaloZena specidlni skupina,
kterd méla za kol sousttedit se na kulturni aspekty metody AC z globdlniho hlediska.
Zprava vytvorend touto skupinou slouZila jako zdklad pro nové pokyny, které se tykaly
z velké Casti Skoleni a vzdélavani hodnotiteld. Zatim posledni konference zabyvajici se
AC probéhla v roce 2008 a jejim hlavnim tématem bylo uznini metodickych rozdilii

mezi AC pouzivanych k rozdilnym tcelim a zavadéni virtudlnich AC/DC do praxe.

Tento dokument popisuje nezbytné prvky a etickou stranku, které by kazdé AC
m¢lo spliovat. Pokyny a rady uvedené v tomto dokumentu by mély slouzit predevsim
pracovnikim HRM, personalistiim, firemnim psychologiim a dal§im odbornikiim, ktef{

se zabyvaji ndvrhem a realizaci riznych typt AC.

Vyse uvedeny zdroj informaci jsem Cdstené samostatné pielozila a ¢astecné
jsem Cerpala z volného pfekladu Martina Vaculika. Dle pravidel uvedenych
v ,,Guidelines and Ethical Considerations for Assessment Center Operations* muze byt
metodou AC nazyvdna pouze metoda, kterd bezpodminecné obsahuje vSechny nize

rozepsané body.

1.4.1 Analyza pracovni pozice

Celé procedute AC musi piedchdzet podrobnd analyza pracovni pozice, na
kterou je AC vypsano. Analyza napomédhd presnéji urcit schopnosti, dovednosti,
znalosti, ndroky a kompetence, které jsou nezbytné pro vykon daného povolani. Na
zéklad¢ detailni analyzy jsou pak vybirdny modelové situace a metody jejich hodnoceni.
Rozsah analyzy zdvisi na ucelu AC a na obsazované pozici. Pokud je AC vypsdno na
nove¢ vytvorenou pozici, 1ze analyzu provést na zdakladé predpoklddanych Cinnosti, nebo
na zéklad¢ popisu Cinnosti pracovné obdobné pozice. Sbér dat pro vytvoreni kvalitni
analyzy by mély provadét k tomu kvalifikované osoby. Jen tak bude zachovéna kvalita
AC a vystup spolehlivych vysledkii. Pfi definovani poZadovanych kompetenci musi byt
bran ohled i na vizi, strategii, cile, image a kulturu celé organizace. Kompetence musi
prokazateln¢ souviset s vykondvanym povoldnim a s ispéSnym zafazenim jedince do

pracovni skupiny.
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1.4.2 Porizovdni vzorki chovdni ( klasifikace jednotlivych vzorkii
chovdni)

Hodnoceni a pofizovani vzorki pozorovatelného chovani je =zdkladnim
kamenem metody AC. Tento pfistup je typicky pro behaviordlni diagnostiku. Hlavni
odli$nosti tohoto piistupu od jinych tradi¢nich piistupli ur¢enych k diagnostice je, Ze se
tento pifstup zaméfuje na situaéni proménné, které mohou ovliviiovat chovdni.’
Vsechny vzorky chovani musi byt srozumitelné¢ a smysluplné definovany a rozdéleny
do jednotlivych kategorii — vlastnosti, dovednosti, schopnosti, znalosti, talent, nadani

a kompetence.

1.4.3 PouZivané metody
Vybér vhodnych metod do AC primdrné zavisi na analyze pracovni pozice.
Metody zatazené do AC musi korespondovat s vykonem budouciho povolani
assessovaného. Spektrum pouZzitych metod by tedy mélo byt vybrano tak, aby pokrylo
veSkeré pozadavky na znalosti, schopnosti, dovednosti a kompetence. Assessofi musi
brat v uvahu propojeni jednotlivych metod se vzorky chovani a technik jejich

hodnoceni.

1.4.4 PouZiti rozdilnych metod hodnoceni

Hlavnim rozdilem mezi metodou AC a jinymi procedurami slouZicimi k vybéru
zaméstnancll je v poc¢tu a typu pouZzitych metod hodnoceni. Jak uz bylo napsano
v predchozim textu, vSechny metody musi byt vybrany na zdklad¢ analyzy pracovni
pozice, a to tak, aby odpovidaly ucelu celého AC. Mezi tyto metody byvaji zpravidla
zafazeny testy, interview, dotazniky a modelové situace. Jako dopliujici metody miize
byt pozito sebehodnoceni a hodnoceni 360°. Hodnotici techniky musi byt spolehlivé,
objektivni a relevantni pro dané vybérové fizeni. Smeérnice, dle které je citovano, uvadi,
Ze pro zachovéni spolehlivosti, objektivity a relevantnosti je dobré si predem AC
vyzkousSet na reprezentativnim vzorku lidi, nebo si vyzadat stanovisko expertl. Jako
dalsi radu uvadi, Ze je mozné se nechat inspirovat jinymi AC vypsanymi na obdobnou

pracovni pozici.

? Vaculik, M. Metoda assessment centra a jeji misto v systému persondlni ¢innosti. Brno: NC Publishing,

2010.
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1.4.5 PouZiti modelovych situaci

Hodnotici metody musi obsahovat dostate€ny pocet modelovych situaci tak, aby
umoznily pozorovat veskeré aspekty chovani ucastnikti. V kazdém AC musi byt
zahrnuta alesponi jedna modelova situace, obvykle jich vSak byva vice, coz dava
pozorovatelim vétsi prostor k jejich hodnoceni. Modelové situace musi reflektovat
situace a problémy, se kterymi se assessovany muze setkat v budoucim povolani. Mezi
modelové situace patii napiiklad skupinové cviceni (tymova spolupréace), hrani roli,
prezentace, simulovany rozhovor, cvi¢eni na analyzu a zpracovani faktl atd. RGzné
modelové simulace mohou byt prezentovany prostfednictvim video a audio nahravek.
V dneSni dobé se zalind prosazovat i virtudlni simulace prostfednictvim pocitace,
mobilniho telefonu, videotelefonu, internetu a intranetu. Pro pracovni pozice
nevyzadujici Sirokou Skélu specidlnich schopnosti a dovednosti sta¢i zatadit do AC
jednu az dvé modelové situace, které jsou dle piedchozi analyzy pracovni pozice
relevantni s vykonem dané price. Pokud je do AC zatfazena jen jedna modelova situace
musi komplexné pokryt veSkeré ¢asti hodnoceného chovani. I proto by autofi AC méli
byt precizni pii vybéru jednotlivych modelovych situaci a vybirat takové simulace,
které dokaZi u asseessovanych vyvolat adekvatni reakce. Ugelem zavadéni modelovych
simulaci do AC je tedy vérohodné zobrazeni atmosféry pracovniho prostiedi. Pfi vybéru
modelovych situaci je potfeba brat zfetel 1 na jejich etickou strdnku. Jednotlivé metody
nesmi jakkoliv znevyhodiiovat nékterého z assessovanych, at uz se jednd o rasu,

naboZenské vyznani, vék nebo pohlavi.

Za modelové situace jsou povazovany takové metody, v nichZ se ucastnik musi
n&jak chovat, ne pouze uvaZovat o svém chovani nebo mluvit o tom, co by udélal.*
Modelové situace musi dédt assessovanému dostate¢ny prostor k projeveni vlastni viile,
nazoru a v neposledni fadé¢ k vlastnimu feSeni. Metody, které podnécuji ucastnika
k vybéru chovani z urCitych pfedem pfipravenych alternativ nebo v rdmci kterych
ucastnik pouze uvazuje o svych moznych reakcich (naptiklad situace, kdy ma ucastnik
vybrat zpusob, jakym by se zachoval), nejsou v souladu s timto poZadavkem a nejednd

se tedy 0 modelové situace.’

* Vaculik, M. Metoda assessment centra a jeji misto v systému persondlni ¢innosti. Brno: NC Publishing,
2010.
> Vaculik, M. Metoda assessment centra a jeji misto v systému persondlni cinnosti. Brno: NC Publishing,

2010.
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Dale je nutné si uvédomit, Ze materialy uzité v pribéhu AC (naptiklad modelové
situace a dalsi cviceni ¢i metody pofizovani vzorkli chovéni, klasifikacni stupnice
a méfitka, zavery hodnotitell atd.) jsou Casto hodnoceny jako dusSevni vlastnictvi, které
podléhd ochrané¢ mezindrodnimi zdkony o autorskych pravech. Autorskd prava

a duSevni vlastnictvi musi byt respektovdna a zachovdvéna za vSech okolnosti.

1.4.6 Hodnotitelé

K poftizovani a hodnoceni vzorkli chovéani assessovanych musi byt piitomno vice
hodnotitelti. Kazdy hodnotitel musi pozorovat assessovaného nejméné v jedné
modelové situaci. Pfi vybéru hodnotiteli do AC musi byt zohlednéna demograficka
struktura hodnotiteld a jejich zkusSenosti. Pojmem demografickd struktura se mysli rasa,
etnicky ptivod, v€k a pohlavi hodnotitele. Zkusenostmi hodnotitele se rozumi zkuSenosti
sucasti v AC vroli hodnotitele, oblast pracovniho zatazeni, postaveni v organizaci,
dosazené vzdélani, a zda je oblast vzdé€lani hodnotitele manaZerského nebo

psychologického zamétend.

Pocet hodnotitelil je rozdilny u kazdého AC. Jejich pocet se odviji od mnoZstvi
a typu pouzitych hodnoticich metod, velikosti skupiny assessovanych, zplisobu
integrace informaci, dosazeného vzdélani, zkuSenosti v roli hodnotitele a tucelu AC.
V ptipad¢ vybérového AC by do piimého posuzovani assessovanych nemé¢l byt zapojen
budouci nadfizeny, tzn., Ze hodnotitelé mohou brat zfetel na stanovisko budouciho
nadiizeného, ale vrdmci zachovani objektivity AC by se nadfizeny nemél svym

nazorem podilet na zavérecném vysledku AC.

1.4.7 Skoleni hodnotitelii
Hodnotitelé musi byt ditkladné proSkoleni a musi prokdzat, ze spliuji podminky
uvedené ve smérnici ,,Guidance and Ethical Considerations for Assessment Center
Operations* jesté pred jejich prvni ucasti v AC v roli hodnotitele. V této smérnici jsou

presné uvedeny podminky, které musi byt splnény:
e (bsah Skoleni

Veskeré Skoleni, které hodnotitel absolvuje, musi svym obsahem a ucelem
obohacovat jeho zkuSenosti a schopnosti objektivniho a samostatného udsudku.
Ptikladem takového Skoleni mohou byt pfednasky, diskuze, icast na cvicném AC, video

ukazky a pozorovani priace zkusSené¢jSich kolegi. Hodnotitel se musi naucit, jak se
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vyvarovat béZnych chyb zplsobenych halé nebo horn efektem. V zdvislosti na tcelu
AC muze Skoleni zahrnovat dal§i komponenty, jako jsou profesionalita, znalost
organizace, znalost cilové pracovni pozice a schopnost podat pfesné ustni a pisemné
vyjadieni. Znalost organizace, znalost cilové pracovni pozice a normativni znalost
hodnocené skupiny dokdZi hodnotiteli poskytnout ucinny kontext pro zdvérecné
rozhodovdni. Mezi nezbytné prvky Skoleni patii dédle popisované komponenty.
Dtikladnd znalost a pochopeni posuzovanych kompetenci, jejich definice a vztah
k pracovnimu vykonu. Porozuméni vSem diagnostickym technikdm, obsahu
jednotlivych cviceni, a schopnost identifikovat ocekdvané chovani od intuitivniho.
Prokazatelna schopnost pozorovat, zaznamendvat a klasifikovat chovéni vetné znalosti
protokolu o uchovavani osobnich dat. Znalost organizacni politiky a postupli organizace
véetn¢ piipadnych omezeni toho, jakd data maji byt hodnocena. Pochopeni vyznamu
poskytovani kvalitni zpétné vazby. Dokdzat byt adekvéatnim a objektivnim partnerem

v simulacich vyZadujicich od hodnotitell hrani roli.
e Délka Skoleni

Délka piipravy hodnotitele se méni v zdvislosti na faktorech, které mohou byt
rozd&leny do tif hlavnich kategorii. A) Skolitel a instruktdZni pldn — vyuzitd forma
instruktaze, jeji Cetnost a pravidelnost a kvalifikace a odbornost Skolitele. B) Hodnotitel
— ptedchozi zkuSenosti a znalosti technik hodnoceni, typ hodnotitele (psycholog vs.
manazer), Cetnost tcasti hodnotitele na podobnych akcich, znalost organizace a cilové
pracovni pozice a dalsi souvisejici kvalifikace a odborné znalosti. C) Plan AC — pocet
hodnocenych parametrd, tcel AC (vybérové vs. diagnostické vs. rozvojové AC), pocet a
ucel hodnoticich modelovych situaci, rozdéleni odpovednosti a roli hodnotitelil a stupeii
podpory poskytované hodnotiteli assessovanym. Je tfeba poznamenat, ze délka Skoleni
nutné nemusi odpovidat jeho kvalité. Je témét nemozné odhadnout minimdlni pocet
hodin nebo dni nutnych ke kvalitnimu zaSkoleni hodnotitele. Nicméné pfedchozi studie

dokazuji, Ze hodnotitelé s mensimi zkuSenostmi potfebuji delsi ¢as vénovany Skoleni.

1.4.8 Zaznamendvdni vysledkit a hodnoceni
V prubéhu AC musi assessovani absolvovat nékolik riznorodych ukoli tak, aby
hodnotitelé mohli diky strukturovanému pozorovédni pofidit vzorky jejich chovéni.
K zaznamendni poznatkli mohou slouzit napiiklad ru¢né psané poznamky, rizné skaly

k popisu pozorovaného chovani, behaviordlni inventdt atd. Jednou z technik
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pouzivanych v AC jsou zvukové a obrazové zdznamy, k jejichZ analyze muiZe dojit
pozdé&ji. VSechny zdznamy o chovéani musi byt potfizeny v dob¢, kdy k danému chovéni
dochazi. Je dilezité, aby Slo skute¢né o zdznam pozorovaného chovani, ne o interpretaci
nebo hodnoceni chovéni.’ Pred zdvéretnou skupinovou diskuzi si hodnotitelé musi
pfipravit zdznam o provedeném pozorovani chovani ke kazdé uzit€é metod€. Zaznamy

pofizené mimo AC nemohou byt zafazeny do celkového hodnoceni AC.

1.4.9 Co neni AC
AC nemuze byt nazyviano AC, pokud pouzit€é metody nevyzaduji po
assessovanych vlastni projevy chovani. Metody, pfi nichZ assessovany vybird s pfedem
urcenych odpovédi, nebo hovoii o tom, co by v dané situaci ud¢lal, mohou byt pouzity
pouze jako metody doplikové. Kazdé AC musi obsahovat nejméné jednu modelovou

situaci.

Pokud je jako jedind technika posuzovani zvoleno interview nebo série
interview, a prestoze je hodnoceni pifitomno vice hodnotitell, nejednd se o AC. To
stejné plati 1 v ptipad¢, Ze jedinou metodou hodnoceni je baterie testd, kterd je zaloZena

na analyze statistickych vysledk.

AC nesmi byt zaloZeno pouze na jedné hodnotici metodé, i kdyby se jednalo
o modelové situace. Vyjimku mohou tvofit simulace, které svym obsahem dokaZzi
pokryt Siroké spektrum hodnocenych kompetenci, a virtudlni AC, pfi nichz maji

hodnotitelé vice pftilezitosti pro pozorovani assessovanych v raznych situacich.

Celkové hodnoceni AC nesmi byt provadéno pouze jednim hodnotitelem, at’ uz
je pocet a typ pouzitych metod jakykoliv. Hodnoceni vysledki AC je primarn¢ zaloZeno
na diskuzi, integraci informaci a ndsledné shodé¢ vice hodnotiteli. Kazdy hodnotitel
musi assessovaného posuzovat po celou dobu trvani AC, zpravy z jednotlivych metod
mu potom slouzi jako podklad pro diskuzi s ostatnimi. Po integraci veSkerych informaci
s ostatnimi hodnotiteli dochédzi k vytvoteni posudku chovani assessovaného — findlniho

produktu AC.

® Vaculik, M. Metoda assessment centra a jeji misto v systému persondlni cinnosti. Brno: NC Publishing,

2010.
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2 Historie AC/DC

2.1 Vznik a rozvoj

Zajimavy pohled na vznik AC uddva ve své knize Hronik, ktery nachazi jisté
druhy AC jiZ v obdobi prehistorie. ,,Principy AC jsou obsaZeny v fadé bdji, legend,
historickych piib¢hii a situaci, i kdyZ v Zadné nejsou vSechny, abychom mohli mluvit o
AC v soucasném chdpani.’ I v nasi lidové slovesnosti bychom mohli najit piiklady
zarodkt AC. Jisté si vzpomeneme na pohddku, ve které vystupuji tfi princové a kazdy
znich musi splnit pfedem stanovené tukoly, ve kterych se hodnoti jejich fyzick4,
psychickd a moralni zdatnost. Fyzickd a psychicka zdatnost se stala i hlavnim méfitkem
v novodobé historii vzniku AC, kdy se tato metoda pouZzivala pfi vybéru vale¢nych
distojnikil v Britské armade v roce 1942. V tomto obdobi metoda AC a hlavné metoda
DC zaznamenala nejvétsi rozmach a od 50. let 19. stoleti se tato metoda zacala pouzivat
i vkomercni sféfe. Od roku 1979 se metoda AC dostidvd do riznych organizaci

a rozSifuje se i riiznorodost pracovnich pozic, na které se AC porada.

U nés se tato metoda vice projevila az po padu komunistického reZimu v roce
1989, kdy na nas trh zacaly pronikat zahrani¢ni firmy. Nékteré publikace uvadéji, ze
jako prvni u nds AC zavadél uZz podnikatel Bata, ktery touto metodou hodnotil
zpusobilost svych prodejcti obuvi. Ze dvojice AC/DC se 1épe prosazovala DC, protoze
v mySleni lidi stdle pfetrvdavala myslenka, Ze investice do soucasnych zaméstnanct je

rozumngj$i neZ investice do zaméstnanct potencidlnich.

Nastésti je tato myslenka jiz piezitd a v soucasné dob¢ se setkdvame s masivnim
zavadénim jak vybérovych, tak rozvojovych center. Ob¢ centra se zaclenila do
standardnich personalnich strategii HR vSech vétSich firem operujicich na tuzemskych
trzich, a to predev§im v bankovnim sektoru. Pokud chce byt dneSni firma
konkurenceschopnd, musi byt AC/DC nezbytnou soucasti firemni strategie. Investice do

lidskych zdroji a jejich rozvoje je vnimana jako neodmyslitelna slozka firemni kultury.

V dnesni dob¢ se ddle setkdvame i s nartistem spole¢nosti, jejichZ hlavni néplni
je profesiondlni organizace AC/DC pro jiné firmy. Tuto nabidku odborné

naplanovaného a odborné¢ vedeného AC/DC vyuzivd na trhu stile vice spoleCnosti.

" Hronik, F. Poznejte své zamésmance — Vse o assessment centre. Brno: Era group spol. s.r.o., 2005.
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Vyhodou nabizeného produktu je proskoleny tym hodnotiteld a jejich zkuSenosti

z podobnych akeci.

2.2. E-assessment centrum, e-development centrum

S rozvojem technologie se posunuji i1 hranice v oblasti HRM a proces
virtualizace se dotykd i zavadeéni e-AC/e-DC do bézné praxe. Struktura virtudlniho
AC/DC se nijak zvlast’ neliSi od redlného AC/DC. K zavadéni virtudlnich center se
pristupuje i z ditvodl postupujici globalizace, kdy v organizacich pfevladd nadnarodni
vedeni a vétSina dileZitych informaci se §ifi pomoci videokonferenci. Assessovani jsou

tedy pfimo uvedeni do situace, kdy musi fesit tkoly virtudlné tak, jak by je museli feSit

na dané pracovni pozici v praxi.

2.2.1 Vyhody virtualizace

Nejvétsi vyhoda virtudlnich center je v poctu jejich ucastniki jak na strané
assessovanych, tak na strané¢ hodnotitelt, pfizvanych odbornikli a manazer
a personalistli zadavatelské organizace. Virtudlni prostiedi umoziuje ucast vicero lidi
v urcity Cas, ktefi by se jen t€Zko mohli sejit v redlném AC/DC. Zdroven ndm virtudlni
AC umoZnuje udélat vyraznéjsi predvyber, navic oproti jinym predvybérum ziskdvdame
podstatné kvalitnéjsi informace na nejruznéjsich tirovnich. Na redlném assessment
centru pak miiZeme z téchto informaci, ke kterym bychom se jinak nedostali, vychcizet.‘g
Kromé¢ uspory finan¢nich ndkladii a narokGi na cCas se dal$i vyhoda skryva
v ,,anonymité“. Je dokazano, ze Clovek, ktery se ucastni virtudlntho AC/DC a neni pod

neustdlym dohledem hodnotitell, se dokdZze vice oteviit a jeho odpovédi jsou méné

zkreslené.

¥ Hronik, F. PhDr. Frantisek Hronik predstavuje virtudlni assessment centrum [online]. cit. 2013-2-24.
Dostupné z: http://www.hrnews.cz/rozhovory/phdr-frantisek-hronik-predstavuje-virtualni-assessment-
centr-id-1274814.
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3 Vyhody a nevyhody AC

Vyhody a nevyhody AC zélezi na mnoha aspektech. V prvni fad€ je nutné si
uvédomit, jaky by mél byt ticel AC a zda je pro tento ucel vhodné zvolit metodu vybéru
AC. Ne vsSechny pracovni pozice musi byt nutné obsazovany touto metodou vybéru.
Pro obsazeni urcitych druhu pozic je to podle naseho ndzoru nejefektivnejsi metoda

ey
1

(pokud se ovsem touto cestou nevybiraji napriklad ,, nedostatkovi* IT specialisté, jejichZ
ispech je zaloZen predevsim na odbornych znalostech bez specifickych ndrokit na

zvldddni stresu apod. .
3.1. Vyhody AC

3.1.1 Ekonomickad uspora

V pribéhu AC je hodnoceno vice ucastnikii spolecné€, coZ organizaci do jisté
miry uSetfi vynaloZené materidlni 1 Casové prosttedky. AC se doporucuje pouZit
v piipadé, kdy je potfeba ucastniky ohodnotit vicero hodnotiteli, a to nejen odbornymi.
Pfi normdlnim vybérovém fizeni by se uchazeC musel podrobit napiiklad vstupnimu
pohovoru u firemniho personalisty a ndsledné¢ by byl piedstaven manaZerovi
(nadfizenému) daného dseku. U metody AC mohou byt personalista i manaZer, stejné
jako dalsi €lenové organizace, pfitomni spole¢né celému vybéru. Aby se ovSem dosdhlo
ekonomické uspory, musi byt AC vhodné zvoleno a navrzeno. Nemd smysl uspotadat
AC ani pro malé, ani pro velké mnoZstvi uchazecl. V prvnim piipadé by nebylo
dosdhnuto ekonomickych uspor, a pokud mdme méné€ neZ Ctyii adepty na pracovni
pozici, je lepsi zvolit jinou techniku vybéru. V opacném piipadé, kdy mame uchazect
hodn¢, se musi pocitat i s navySenim poctu hodnotitelti a narokti na ¢as. Proto je lepsi
upravit pocet ucastnikli na zdkladé¢ predvybéru do AC. Tento piedvybér muize mit

napiiklad formu interview nebo virtudlniho AC.

3.1.2 Objektivita

Objektivita AC spociva predevSim v tom, Ze UcCastnik nevi, jak jsou modelové
situace hodnoceny a jaky je spravny vzorec chovani pii jednotlivych aktivitach. Proto je
mozné se zamé&fit na rizné aspekty a stranky chovani assessovaného, které by jinak bylo

mozné potlacit, zkreslit, nadhodnotit ¢i zatajit. Informace obsazené v Zivotopisech

9 : 4 v s P .
Kyrianova, H. Assessment centrum v soucasné persondlini praxi. Praha: Testcentrum, 2003.
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mohou byt nepravdivé nebo netliplné a samoziejm¢ nevypovidaji nic o osobnosti a
chovani daného &lovéka.'® Uchazedi maji také vice Gasu se na urdité otdzky piipravit
dopiedu a promyslet si co nejvhodnéjsi odpovédi. Jak uz bylo napsdno, hodnoceni
assessovaného je zalozeno na shod¢ nédzort vice hodnotitelt, ¢imz se dd jednoduse
predchézet subjektivnim nazorGim, hal6é i horn efektu. ,,Pro dcastniky je dileZité, Ze
rozhodnuti nezdvisi na nazoru jednoho cloveka, ale Ze jej tvoii pohled vice osob. Diky
tomu metodu vnimaji jako objektivnéjsi, méné¢ ovlivnénou nazory, ndladou nebo
osobnostnimi vlastnostmi jednotlivce.“!" B&hem AC je pouZivdno vice hodnoticich
metod, diky kterym je moZné pozorovat Siroké spektrum vlastnosti, schopnosti a
dovednosti assessovaného. Pomoci pozorovani je mozné odhadnout profesni potencial
bez ohledu na predchozi zkuSenosti, ¢imz dostdvaji piilezitost i kandidati, ktefi by pfi

pouziti jiné metody vybérového fizeni neuspéli pro nedostatek praxe.

3.1.3 Validita
Validita AC jako vybérové metody je téZko hodnotitelnd, protoZze kazdé AC je

svym zpiisobem jedinecnd zdleZitost a zatim neexistuje vyzkum, ktery by dokdzal
validitu AC potvrdit. Nepochybuji o tom, Ze AC je metodou validni. Domnivam se tak
na zéklad¢ logického zhodnoceni a zapojeni riznych ovéfenych poznatkii. Schazi mi
vsak reprezentativni vyzkum, ktery by diikladn¢ prozkoumal AC ve srovndni s jinymi
metodami predikce.'” Validita méfend v AC je predeviim validitou predikéni, kterd
zavisi na pravdépodobnosti budouciho chovani assessovaného. Ta v piipade
vybérového assessment centra souvisi s obsahovou validitou zatfazenych metod. Obsah
pouzitych metod by mél odpovidat ¢innostem (nebo se jim bliZit), které jsou soucasti

2 2 . - 13
prace na obsazované pracovni pozicCi.

3.1.4 Rentabilita

Rentabilitou rozumime ndvratnost vloZenych prostiedkii, at’ uz se jednd o
prostfedky materidlni ¢i nemateridlni. Navratnost v piipadé¢ AC je zakotvena uZ ve

vybéru budoucich pracovnikl. Organizace vybérem vhodného uchazece dokdze usetfit

' Prchal, M. a P. Sykorovi. Cesi 17ou v Zivotopisech nejvice ze viech. Ekonom, [online]. cit. 2013-3-1.
Dostupné z: http://ekonom.ihned.cz/c1-55906170-cesi-lzou-v-zivotopisech-nejvice-ze-vsech.

"Vaculik, M. Metoda assessment centra a jeji misto v systému persondlni ¢innosti. Brno: NC Publishing,
2010

"2 Hronik, F. Poznejte své zaméstnance — Ve o assessment centre. Brno: Era group spol. s.r.0., 2005.

" Vaculik, M. Metoda assessment centra a jeji misto v systému persondlni ¢innosti. Brno: NC Publishing,

2010.
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budouci ndklady spojené s nevhodnou volbou uchazece, novym vybérovym fizenim c¢i
outplacementem. Navic uspéSny uchazec¢, ktery s firmou uzavie pracovni smlouvu, si
svého pracovniho mista vice vazi, a pokud nemd zdavazné diavody, tak se jeho doba

strdvend v organizaci vyrazn¢ prodluzuje.

U DC je rentabilita vyraznéji vyssi a také lepé méfitelnd. Investice do rozvoje
zameéstnancl se organizaci vyplati v mnoha ohledech. Za prvé se spolu s kvalifikaci
uchazeCe zvySuje i1 konkurenceschopnost firmy a jeji postaveni na trhu. Déle svou
pobidkou rozvoje davd organizace svym zaméstnancim jasn¢ najevo, zZe ji na nich
zélezi, coz se muze v SirSim kontextu projevit pozitivné na image firmy a na jejim

vniméni Sirokou vetejnosti.

3.2. Nevyhody AC

Nevyhody stejn¢ jako vyhody AC se skryvaji v ndrocich na ¢as a finan¢ni
prostiedky. Samozifejmé, Ze ¢im vic mame uchazeci, tim vic ¢asu ndm zabere vybér
jednoho znich, a tim ndm vzristaji i finanéni ndklady. Proto je vZdy vhodné si
rozmyslet, zda je financné a ¢asov€ vyhodné&jsi zvolit metodu AC nebo metodu jinou.
Finan¢né nédkladni budou i zkusSeni hodnotitelé, na jejichZ ndzoru zavisi cely vysledek
AC. Naopak nezkusSeni hodnotitelé a jejich nespravné rozhodnuti mize organizaci stat

dalsi nechténé vydaje.

3.3. Podminky uspésného AC/DC

Vybérové fizeni nemusi byt vzdy dspésné, ale pouzitim metody AC se toto
fizeni stavd vice odbornou zdlezitosti s oporou ve védeckych podkladech. Aby bylo
AC/DC uspésné jak pro organizaci, tak pro zaméstnance, musi byt splnény zakladni
podminky jeho prabéhu. Musi byt objektivni, musi byt hodnoceno proskolenymi
hodnotiteli, musi byt zajiStény stejné podminky pro vSechny zucastnéné a na vysledku
se musi shodnout vSichni hodnotitelé. AC/DC jako takové musi byt piinosné pro ob¢
strany, proto je nezbytné nutné, aby si sama organizace urcila kritéria, podle kterych
bude své budouci zameéstnance vybirat, respektive podle kterych bude vybirat své
soucasné zameéstnance do DC. To znamend, Ze by si organizace méla stanovit cile,
kterych by danou metodou chtéla dosdhnout. V ndvaznosti na jasn¢ formulované
poZadavky by se meéla spolecnost rozhodnout, zda je v jeji mozZnosti zorganizovat

AC/DC samostatn¢, nebo je vhodnéjsi pienechat jeho vedeni profesiondlni agentufe.
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Pokud se organizace rozhodne pfebrat vlastni iniciativu, je potieba vénovat zvlaStni
pozornost vybéru jednotlivych diagnostickych metod, které maji hodnotitelim pomoci
pii vybéru vhodnych zaméstnanct a jejich adekvatni kombinaci tak, aby bylo mozné
diagnostikovat vice osob najednou. Velkou véihu je potieba vénovat i tymu hodnotiteld,
na kterych zdvisi uspéch celého programu. Musi byt dobfe obezndmeni jak se
zvolenymi metodami testovdni, tak s poZadavky zadavatele — organizace. Tym
hodnotiteli miize pozitivné, ¢i naopak negativné ovlivnit nejen pribéh vybérového
fizeni, ale i pohled a dojem ucastnika z fizeni. V celkovém souhrnu mtze mit vybérové
fizeni vliv i na image firmy, a tim ddle plsobit na vnimani firmy potenciondlnimi

uchazeci o préci a na pozici firmy na trhu prace.
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4 Popis vybranych modelovych situaci

Vybér modelovych situaci zavisi na ucelu AC. Pokud se jednad o vybérové AC,
budou modelové situace vice zaméfeny na schopnosti (potencidl) assessovanych, €ili na
to, na co dany ¢lovék ma, nebo nemd. Metody budou déle pracovni realit¢ a budou
prvotné zdavislé na analyze pracovni pozice. Naopak pfi DC budou voleny modelové
situace, které budou zaméteny na dovednosti, ¢ili na to, co dany uchaze¢ umi a jak se
mu to daif v béZné pracovni praxi vyuZzivat. Tyto metody budou bliZsi pracovni realité a
doporucuje se, aby se méfené kompetence v jednotlivych typech metod opakovaly.
U diagnostického AC se modelové situace budou zamétovat na schopnosti i dovednosti,
protoze diagnostické AC slouzi k popisu vSech stranek osobnosti ucastnika. Schopnosti
vytvari zdklad pro rozvoj dovednosti. Schopnosti jsou zdrojem interindividudlnich
rozdili v drovni jednotlivych dovednosti. Dovednosti jsou zdvislé na schopnostech
a vznikaji procesem uceni. Uplatnuji se v konkrétnich typech situaci nebo problému.
To, jak snadno dochdzi krozvoji dovednosti, jak Casto a v jakych situacich jsou

. . P 14
dovednosti uplatiiovény, zavisi na schopnostech.

4.1. Skupinové modelové situace a hrani roli

Tento druh modelovych situaci je zamétfen na skupinové feSeni néjaké situace ¢i
problému. Skupinu v tomto ptipad¢ predstavuje spolupriace dvou a vice assessovanych.
Skupinové modelové situace mohou byt riizného zaméteni. Zaméteni na sledovani
vykonovych charakteristik, interpersondlnich charakteristik, kognitivnich charakteristik
a reakci na stres.”” Skupinové modelové situace jsou vlastn& hrani roli, které jsou
kazdému assessovanému pfedem urCeny. Hlavnim cilem téchto simulaci je posoudit
chovani assessovaného v ruznych situacich a za riznych podminek. Posuzuje se
predevSim tymova spoluprace, podpora tymové spoluprice, seberealizace, reakce na
pridélenou roli a tendence ptiklanét se k roli jiné, reakce na dominanci jiného ucastnika,
schopnost prosadit svlij ndzor, schopnost pfijmout ndzor ostatnich, zptisob vyjedndvani
a naslouchdni a schopnost orientace a adaptace na nové prostfedi. Pfi hodnoceni
kompetenci musi brat hodnotitel na védomi, Ze se jednd pouze o hru. I kdyZ se néktefi

kandidati budou projevovat stejné¢ pti hie jako v redlné situaci, je spousta kandidata,

" Vaculik, M. Metoda assessment centra a jeji misto v systému persondlni cinnosti. Brno: NC Publishing,
2010.
“Hronik, F. Poznejte své zamésmance — Vse o assessment centre. Brno: Era group spol. s.r.o., 2005.
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ktefi své role dokazi veérohodné zahrit. Napiiklad uchaze¢, ktery mda plnit roli
podfizeného, bude hrat svou roli tak dobfe, Ze pfestane projevovat svoje ndzory pouze
proto, Ze mu byla pfidélena podiizend pozice. Tuto nevyhodu je moZné castecné
kompenzovat peclivym zaznamendnim podminek, za kterych se modelové situace
odehrdvaji (pocet ucastnikil, rodova piisluSnost ucastnikll, celkovd aktivita skupiny,
atd.).'® Ovlivnit chovini assessovaného ve skupinové hie miize i jeho pohlavi, vk

a etnickd prislusnost.

4.2. Pripadové studie

Ptipadové studie jsou pievdzné zamcfeny na analytické mySleni a préci
s informacemi a timto svym zaméfenim koresponduji s vykonem budouci pracovni
pozice. Jejich cilem je méfit kompetence tykajicich se feSeni problému v pisemné
podobé. Reseni piipadovych studii probihd individudlné a je zcela na assessovaném,
jakym stylem se k feSeni problému postavi a jakou pii tom pouZije strategii. Obsahem
piipadovych studii muze byt feSeni problému na pracovisti, ekonomickd analyza,
vypracovani Casového harmonogramu, jazykové znalosti, schopnost pracovat s IT
technikou a jiné druhy administrativni prace. Hodnotitelé se zamé&fuji na kompetence,
jako jsou analyza problému, analyza relevantnich informaci, organizace vlastni prace
a prace ostatnich, porozuméni zadani a poskytnutym informacim, identifikace priorit,
usudek, orientace na detail, vyuziti dostupnych zdrojti, hledani vhodného feSeni, jeho
provéieni a obhajoba vlastniho ndvrhu feSeni. Vystupy z piipadovych studii mohou déle
slouzit kindividudlni prezentaci vlastntho nédvrhu, kolektivni diskuzi nebo
simulovanému rozhovoru. K vyieSeni piipadové studie ma ucastnik omezenou Casovou
dobu a vzhledem ktomu, Ze tato cviceni byvaji obsdhlejsi nez ostatni, muize se
hodnotitel zaméfit i na schopnost ucastnika pracovat pod tlakem a zvladat stres.
Problém muze nastat pii vyhodnocovani zaddni piipadové studie, kdy se nehodnoti

spravné feseni, ale postup pfi celkovém feSeni zadané situace.

4.3. Prezentace

Jednd se o individudlni metodu hodnoceni, ve které assessovany prezentuje

napiiklad sdm sebe nebo své ndpady. Prezentace miize mit rizné podoby, a tim se

' Vaculik, M. Metoda assessment centra a jeji misto v systému persondlni ¢innosti. Brno: NC Publishing,

2010.
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mohou liSit i hodnocené kompetence. MiiZe se jednat o samostatnou hodnotici metodu,
nebo muze jit o prezentaci v ndvaznosti na predchozi piipadovou studii. V piipade
prezentace jako individudlni hodnotici metody se v prvni fadé¢ meéfi komunikaéni
schopnosti uchazece, prezenta¢ni dovednosti, schopnosti zaujmout publikum a obsah
prezentace. Pokud ma uchazeC prezentovat sim sebe, své uspéchy/nedspéchy nebo
cokoliv spojeného s jeho osobnim Zivotem je moZné posuzovat i vnimani sebe sama,
zda dokaZze tcastnik pojmenovat své prednosti a rezervy a zda dokdze byt otevieny vici
ostatnim lidem a jejich ndzorim. Nevyhodou této metody muze byt napiiklad nevhodné
zvolené téma z osobniho Zivota uchazece, nebo prezentace vlastniho ndzoru na
kontroverzni téma. Casov4 piiprava k prezentaci mtize byt rtizné délky a v piipadé, ze
assessovany musi pracovat s kratSim casovym usekem, muze se k hodnocenym
kompetencim pfifadit i zvlddani stresu a nervozity, prace pod tlakem a schopnost
zamgéfit se na detail. Jako dopliujici faktor ke zminénim kompetencim se mtiZze ptidat
1 charisma ucastnika a kouzlo osobnosti. Hodnocené kompetence u prezentace
navazujici na ptipadovou studii jsou navic doplnény o schopnost prezentovat a obhdjit
vlastni ndzor, schopnost zpracovat urcené téma a schopnost vést dialog na urcité drovni.
Na tento druh prezentace muze jest¢ ddle navazovat diskuze, ve které mohou vystupovat
hodnotitelé v riznych rolich, coZz dava této metod¢ opét jiny rozmér a hodnotitelim

moznost posuzovat jiné kompetence.

4.4. Skupinovd diskuze

Podstatou skupinové diskuze je vzdjemnd interakce ucastnikli, poptipadé
ucastnikli a hodnotiteld. Skupinovd diskuze mtze mit dvé formy. MiiZe se jednat
o diskuzi na ptedem urcené téma, nebo muze jit o diskuzi, ve které maji tcCastnici
pridéleny role. Diskuze maji za ukol odhalit u uUcastnikl jejich schopnost pracovat
v tymu a schopnost pracovat s ndpady ostatnich, schopnost prosadit vlastni nézor, ale
zérovenl 1 schopnost uptednostnit tymové teSeni pied vlastnim ndzorem, schopnost
uplatnit sviij vliv, a to i pfes moznou dominanci jiného tcastnika, schopnost povzbudit
ostatni ucastniky, schopnost udrzet si nadhled pfi kritice a schopnost zkritizovat ostatni,
ale nebyt ofenzivni, a schopnost shrnout argumenty a dovést diskuzi ke zdarnému
konci. Nevyhoda této metody, kdy jsou ucastnikiim pfirazeny role, je podobnd jako
u metody piipadové studie. Uastnikovi nemusi jeho role ,,sednout* nebo nemusi mit
dostatecny prostor k prosazeni. Potom je fada na zkuseném hodnotiteli, ktery dokaze

porovnat a vyhodnotit vysledky jednotlivych tcastnikii na zdkladé¢ vysledkt
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z ptedchozich modelovych situaci. Nevyhoda miiZe byt zdroven vyhodou a to v piipade¢,
Ze centrem pozorovani se stane delegovand pravomoc. Hodnotitel mlze pozorovat
a zaznamenavat, jak ucastnik reaguje na piidélenou moc, zda ji uplatituje ¢i neuplatiiuje
vuci ostatnim a jaky prostor dokdZe pienechat ostatnim k projeveni jejich ndpadil a
nazori. Dal§im feSenim by mohlo byt zatazeni vice skupinovych diskuzi, ve kterych by
se role ucastnikli obratily. Na to ale navazuji dalsi nevyhody, a to ¢asova naro¢nost a
ndpodoba chovani ostatnich ucastnikil. Jinak je tomu u diskuze, kde zacinaji tcastnici
na stejné pozici a v prubéhu diskuze si voli role sami. Zalezi i na tom, zda si roli voli
sami, byla jim pfid€lena, nebo na n¢ zbyla. Na zdklad¢ téchto projevi chovani lze

. ) o« . . 17
usuzovat napiiklad na ambice, znalost sebe sama nebo diivéru ve vlastni schopnosti.

4.5. Pohovor

Pohovor byva soucédsti kazdého AC, at’ uz se jednd o vybérové, diagnostické,
nebo rozvojové AC. Jediné, v Cem se lisi, je jejich struktura a zaméteni. Motivacné
hodnotici pohovor se obvykle pouzivd v ramci hodnoceni pracovnikli a rozvojovych
AC. Zatimco jsou motivacni pohovory konstruovany pro skupinu pracovnikli bez
rozdilu jejich zafazeni, manaZerské interview je zaméfeno na stfedni a vySSi
management a je uzivano predeviim v ramci DC."® Pfi pohovoru je dileZité hodnotit
nejen obsah sdé€leni, ale i formu a zptsob prezentace sdéleni. Hodnotitel ma na vybér
zvice druhit pohovorid. Muze se jednat o Kklasicky pfijimaci pohovor, o
psychodiagnosticky pohovor, ktery je o pozndni podrobnéjs$i neZ pftijimaci, nebo o
strukturovany pohovor, ktery je veden podle konkrétniho schématu. Nevyhodou metody
pohovoru je jeho Casova naroCnost. V dnesni praxi rozesilaji firmy pied samotnym AC
vybranym uchazeclim dotaznik, ktery ma slouzit jako pfedpiiprava k pohovoru.
K usnadnéni prace a uSetfeni ¢asu miiZe slouZit i virtudlni pohovor, ktery probéhne pred

AC, ale jeho vysledky budou zaznamenany do kone¢ného hodnoceni.

4.6. Vykonové testy
Vykonové testy jsou zaméfeny na meétfeni vykonu ucastnikii a Ize jimi meéfit
vykon i chyby ve vykonu rtizného druhu. Jejich méfitelnost je jasnéji ohranicend nez

u jinych metod hodnoceni. I pfesto musi mit hodnotitel na paméti, Ze vysledky testil

" Vaculik, M. Metoda assessment centra a jeji misto v systému persondlni ¢innosti. Brno: NC Publishing,
2010.
'8 Hronik, F. Poznejte své zaméstnance — Ve o assessment centre. Brno: Era group spol. s.r.o., 2005.
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mohou byt ovlivnény mnoha proménnymi, jako jsou koncentrace, nervozita a strach
z nedspéchu ¢i chybného dsudku. Naopak néktefi ucastnici mohou pod takovym tlakem
pracovat efektivnéji nez pfi samotném vykonu prace na budoucim pracovisti, kdy jejich
vykon muze ovliviiovat jednotvarnost prace, nedostatek inovativnich podnéti a osobni
motivace klepSim vykonim. Vysledky méfeni testll totiz zdvisi na vysledcich
ziskanych z jiného vzorku populace, nez byva testovand skupina uchazect AC. Situace
z bézné klinické praxe nemuze byt srovndvana se situaci v AC, kdy jde uchazectim
predevsim o to, aby na zdklad¢ svych vysledki uspéli a ziskali tak zamé&stnani. Mimoto
muze hrat roli zkuSenost, prostfedi apod. Proto jsou vysledky testii pro psychologa
prace pouze orientacni informaci a podavaji informaci pouze o potencidlu, nikoliv
o tom, jak se bude m&fend vlastnost projevovat v praxi.'” Naproti tomu v zahrani&i je
t&mto testim piidélovana mnohem vétsi dilezitost. Utad prace v USA pouZivd General
Aptitude Test Batery (GATB), s jehoZz vyuZitim pomahd doporucovat nezaméstnanym
vhodnou préci a vysledek testu se pak stava soucasti doporuceni do zaméstnani. OvSem
dluzno fici, Ze vSechny tyto testy byly ovéfovany a zaméiuji se predevsim na fadové
pozice typu délnik, dfednik, policista nebo vojdk a byly ovéfovany na obrovskych
vzorcich populalce.20 Do struktury AC se vice hodi testy pozornosti, testy tvofivosti,
testy na pamét, razné logické ukoly a testy na postfeh. Ze jmenovanych je nejéastéji
pouzivén test pozornosti, ktery hodnoti u tucastnika jeho schopnost soustiedéni, obsah

a narocnost odvedeného vykonu a Cetnost vyskytu chyb pii zpracovani ukoli.

4.7. Zkousky znalosti a orientace v oboru

Tato forma testll je vice odborné¢ zaméfend a ocekava od ucastnika konkrétni
znalosti a dovednosti spojené s vykonem urcité prace. Do této oblasti se muze fadit
i jazykova vybavenost tcastnika. Vyhodou téchto testi je jejich snadnd méfitelnost
a eliminace ndhodné volby. U testli odbornosti se doporucuje vyuZit znalosti odborniki,
ktefi jsou s vykonem price néjak spojeni. VétSinou se jednd o samotného zadavatele
AC, popifipadé manaZera useku, ktery bude piimym nadiizenym budouciho

zameéstnance.

197 . . . ;
Kyrianova, H. Assessment centrum v soucasné persondlini praxi. Praha: Testcentrum, 2003.
2000 . . s ;
Kyrianova, H. Assessment centrum v soucasné persondlini praxi. Praha: Testcentrum, 2003.
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4.8. Projektivni testy

Od zavadéni projektivnich testi do AC se pomalu ustupuje. Nejde o to, Ze by
tyto testy nebyly dostatecné validni, ale jejich velkou nevyhodou je fakt, Ze musi byt
hodnoceny opravdu zkuSenym psychologem, protoZe jejich hodnoceni vyZaduje
komplexnost — sezndmeni se s kandidatem a jeho vytvorem. Kdyz uZ jsou do struktury
AC zatazeny, jednd se predevSim o doplikovou metodu, kterd ma slouzit k prekryti
s jinou hodnotici metodou. Mezi nejvice pouzivané projektivni testy se fadi Liischeriv

barvovy test, Baum test a Hand test.
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5 Prakticka ¢ast — hodnoceni dotazniku

5.1. Popis a struktura dotazniku

Pro praktickou ¢ést své bakalafské prace jsem zvolila metodu dotazniku, jejimz
hlavnim cilem bylo zmapovat vSeobecnou zkuSenost respondentti s tcasti v AC/DC.
Dotaznik byl dostupny v elektronické podob¢ v aplikaci Google Disc na internetové
adrese
https://docs.google.com/spreadsheet/viewform ?fromEmail=true&formkey=dEItR XImQ
2NhTmw2UkS5ZDdBd1F30VE6MQ a byl Sifen mezi respondenty pomoci

elektronické posty a socidlni sité¢ Facebook. VétsSinu respondentl jsem piedem oslovila
a zjiStovala, jestli by méli na takovém priizkumu zdjem a jestli by byli ochotni stravit
nad jeho vyplnénim urcity Cas. Déle se dotaznik Sitil na zdklad¢ vlastni iniciativy
oslovenych tcastniki, diky nimz se rozrostl vysledny vzorek o dalsi odpovédi. Celkove
se prizkumu zucastnilo Sestndct osob, jejichz odpovédi byly zaznamendny do
pripraveného formulédfe jiz zminéné aplikace Google Disc. VSechny odpovédi byly
zaznamenany anonymn¢ a kazdému dotazovanému byla v ivodu k dotazniku nabidnuta
moznost obdrzeni findlni verze BP v elektronické podobé véetné analyzy

zaznamenanych vysledkil a vytvotenych grafi.

Samotny dotaznik byl uveden dotazy na pohlavi, v€k a dosazené vzdélani
respondenta. Poté ndsledoval povinny dotaz, zda se dotazovany zucastnil AC, na ktery
bylo mozno vybrat ze dvou odpovédi ANO/NE. V piipad¢, Ze dotazovany odpovédél
ANO, automaticky se mu rozbalil soubor otdzek urceny oddilu AC. V ptipadé, Ze byla
jeho odpovéd’ NE, presunul se dotazovany automaticky do souboru otazek pro oddil
ureny DC. Zde se celd akce opakovala, tzn., Ze respondentovi byla opét poloZena
otdzka ANO/NE vztahujici se k jeho ucasti v DC. Stejné jako u pfedchoziho dotazu na
AC se mu po odpovédi ANO rozbalil soubor otazek k oddilu DC, a pokud odpovédél
NE, byl respondent ptesmérovan na konecnou stranku dotazniku vénovanou informaci,
jak zaznamenat odpovédi, a pod€kovani za jeho ucast v anketé. Kazdému
dotazovanému bylo takto umoznéno zaznamenat odpovédi jak na jejich ucast v AC, tak
i na ucast v DC, ¢imz se vyrazné zkrdtila doba potfebna k samotnému vyplnéni a
celkovd prehlednost dotazniku. Ve spodni Casti kazdé stranky dotazniku byla pfidana
tlacitka ,,Zpét* a ,,Pokracovat”, kterd umoZnila respondentovi pozmeénit piedchozi

udaje, nebo jej posunula k dalsi sérii otazek.
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V souboru otazek uréenvych pro oddil AC byly polozeny tyto dotazy:

e Pozice, na kterou bylo AC vypsano

® ROk, ve kterém jste se zicastnil/a AC

e Velikost skupiny tcastniki AC

e Jak probihala Vase ptiprava na AC?

® Absolvoval/a jste néjaké kurzy spojené s ptipravou na AC?

e Pokud byla Vase odpovéd’ na ptedchozi otizku ano, popiSte prosim
formu Vasi ptipravy.

e Silné stranky AC

e Slabé stranky AC

e Vase osobni rady a doporuceni pro budouci tcastniky AC

V souboru otazek uréenvych pro oddil DC byly polozZeny tyto dotazy:

e Pozice, na kterou bylo DC vypsano

® ROk, ve kterém jste se zicastnil/a DC
e Velikost skupiny ucastnika DC

e Jak probihala Vase ptiprava na DC?
e Slabé stranky DC

® Vase osobni rady a doporuceni pro budouci tcastniky DC

Na rozdil od otizek urCenych koddilu AC byly vynechidny dotazy na
absolvované kurzy a popis jejich formy. NepfiSlo mi relevantni poklddat tyto dotazy
ztoho divodu, Ze na DC se v podstat¢ Zadny ucastnik piedem pfipravit nemiiZe.
Jedinou vhodnou formou piipravy, dle mého ndzoru, mohou byt kurzy asertivity a jiné

dalsi kurzy spojené s rozvojem emocni stranky osobnosti daného tcastnika DC.
5.2. Analyza jednotlivych dotazui

< Pohlavi

Jako prvni byl poloZen dotaz na pohlavi respondenta. Ten mél na vybér ze dvou
moznosti - Muz a Zena. Z celkového poétu 16 dotdzanych, se prizkumu zdéastnilo Sest
muzil a deset Zen. Po prevedeni na procenta to je 37,5 % muzi a 62,5 % Zen. Ze

zaznamenanych vysledka se nedd jednoznacné vyvodit, jestli se metody AC/DC ucastni
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vice muzi, ¢i Zeny. Na vytvofeni takového zdavéru by bylo vhodnéjs$i pouZzit data

z organizaci, které metody AC/DC plné vyuZivaji.

Pohlavi

B 7ENA
B vz

Graf ¢. 1 Procentudlni pomér muzi a Zen z celkovych 16 respondentt.

> Vek

Dalsi otdzka byla zaméfena na veék dotazovaného. Na vybér bylo z péti
moznosti, a to 20 — 25 let, 26 — 30 let, 31 — 35 let, 36 — 40 let a nad 40 let. Vékové
rozpéti bylo zvoleno s ohledem na vyvoj metody AC/DC v Ceské Republice, ktery je
zbézn¢ popsan ve druhé kapitole této prace. I proto jsem predpokladala, Ze se prizkumu
nezicastni mnoho osob starSich 40 let a horni vé€kova hranice tak bude dostaCujici.
Spodni vékova hranice odrdzi vék dneSnich absolventl stfednich Skol a absolvent
bakalafského, potazmo magisterského studia vysokych Skol. S ohledem na to, Ze
metoda AC/DC se zatim stidle zamétfuje predev§Sim na manaZerské a jiné odborné

pozice, jsem zvolila pravé tuto vékovou hranici.

Nejvice zastoupenou vékovou skupinou byla kategorie 26 — 30 let, do které se
zapsalo Sest osob (z celkového poctu to je 37,5 %). Nasledovaly kategorie 20 — 25 let a
31 — 35 let, ve kterych bylo shodné zapsano po Ctyfech osobach (to je 25 % pro kazdou
kategorii). Stejnym pomérem byly zastoupeny i kategorie 36 — 40 let a nad 40 let, a to

jednou zapsanou osobou (to je 6,3 % pro kazdou kategorii).

Vysledky prizkumu viceméné potvrzuji moje pocatecni minéni o veékovém
sloZen{ Ucastnikll ankety. Velice mé ptekvapilo, Ze se ankety zicastnila i osoba starsi 40
let, protoZe jsem myslela, Ze tato vékova kategorie nebude mit v priizkumu vitbec Zadné

zastoupeni. O néco méné, ale presto me zaujal 25% podil veékové kategorie 20 — 25 let,
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kde jsem také takové zastoupeni neocekdvala, pravé z diivodi zaméfeni AC/DC na

manazerské a odborné pozice, a tim padem zaméfeni na urcité zkuSenosti a schopnosti.

Veék

M 20 - 25 let
M 26 - 30let

31-351et
M 36 - 40 let
M nad 40 let

Graf ¢. 2 Procentudlni pomér zastoupenych vékovych kategorif

¢ DosaZené vzdéldani

V poradi tieti otdzka byla zamétena na dosazené vzdélani respondenta. Na vybér
bylo z péti moznych odpovédi, a to zdkladni, stFedni bez maturity/vyucen, stredni
s maturitou, vyssi odborné vzdeéldani a vysokoskolské vzdélani. Spektrum nabizenych
moznosti zcela pokrylo potieby dotazniku. MoZnost volby zdkladniho vzdélani se mi
z pocatku jevila jako zbytecnd, ale vzhledem k tomu, Ze dotaznik mohly vyplhovat
vice na zkuSenostech a dovednostech nez na schopnostech a vzdé€lani, zaradila jsem do
dotazniku i tuto volbu. Stejn¢ jsem takto zafadila i moZnost sttedniho vzdélani bez
maturity/vyuceni. Bohuzel v pfipadé zdkladntho vzdélani se moje domnénky

nepotvrdily.

Jak uz bylo naznaceno, osoby se zdkladnim vzdélanim se v dotazniku vibec
nevyskytly. Kategorie stfedniho vzdélani bez maturity/vyuceni byla v dotazniku
zastoupena jednim respondentem, stejné jako kategorie vyssiho odborného vzdélani (6,3
% v kazdé kategorii). Stfedni vzdé€lani s maturitou uvedly jako dosazené vzdélani tfi
osoby (18,8 %). Nejvice zastoupenou skupinou byla kategorie vysokoSkolského

vzdélani, kterou vybralo jedendct dotazovanych (68,8 %).

Struktura dosaZeného vzdé€lani respondentt potvrzuje fakt, ze metoda AC/DC je
zaméfena prevazné na manazerské pozice a na pozice vyzadujici jistou odbornost,

kvalifikaci ¢i zkuSenost.
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Dosazeneée vzdelani

B Stiedni bez
maturity/ vwwucen/a
Stredni s
maturitou

B vyssi odborné
vzidélani

B Vysokoskolske
vzdélani

Graf ¢. 3 Procentudlni pomér zastoupenych kategorii dosaZzeného vzdélani

s Zicastnil/a jste se AC?

Néslednd otazka byla jednou ze dvou povinnych dotazli a dotazovani méli na
vybér pouze ze dvou moZznosti ANO/NE. Rozbor otdzky je podrobnéji popsin
v ptedchozi podkapitole (viz. 5.1 popis a struktura dotazniku). V ndvaznosti na svou
odpovéd’ byli potom respondenti pfesmérovani bud’ do souboru otdzek pro AC, nebo do

souboru otazek pro DC.

Ani pii této otdzce jsem nebyla piekvapena vysledky, protoZe se do odpovédi
promitl trend posledni doby, a to je Cast&jsi uziti metody AC jako metody vybérového
fizeni. Z celkového poctu Sestnicti dotdzanych se AC zicastnilo tfinact z nich, coz ¢ini
81,3 %. Z predchozi informace jasn¢ vyplyva, Ze zbyli tfi (18,8 %) dotdzani se AC

nezucastnili.

Zucastnil/a jste se AC?

M Ano
B Ne

Graf ¢. 4 Procentudlni pomér osob, které se ne/zicastnily AC.

¢ Pozice, na kterou bylo AC vypsdno

Do nésledujiciho souboru otdzek byl dotazovany piesmérovan v ptipadé, Ze na

predchozi otdzku odpovédél ANO, coZ znamend, Ze na nésledujici otdzky odpovidalo
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celkové tfinact respondentli. Soubor otdzek otviral dotaz na pozici, na kterou bylo AC
vypsdno. K dotazu byla ptfipojena pozndmka, aby ucastnik, ktery absolvoval vice AC,
zamg¢fil svou pozornost na posledni absolvované AC. Dotazovani méli na vybér ze Ctyt

vy
1

moznosti, a to technicko-hospoddrsky pracovnik, ni management, stredni
management a top management. Cilem otdzky bylo ziskat v§eobecné podvédomi o tom,

do jakého sektoru managementu je pii vybérovém fizeni nejvice pouZivana metoda AC.

Z celkovych tfindcti zaznamenanych odpovédi se sedm z nich tykalo pozice
technicko-hospodarského pracovnika (53,8 %). Niz§i a stifedni management
zaznamenaly stejny pocet odpoveédi — tfi (23,1 % pro kazdy sektor managementu). Do

top managementu se metodou AC nehlésil nikdo z respondentti.

Pozice, na kterou bylo AC vypsano

B Technicko-hosp...

B Nizsi management
Stredni
management

Graf ¢. 5 Procentudlni pomér pozic, na které bylo AC vypsdno

Z vysledku této otazky jsem byla mirn€ piekvapend. Oc¢ekavala jsem, Ze metoda
AC bude vice pouzivdna pro nizS§i a stfedni management a méné pro technicko-
hospodatské pozice. Na druhou stranu to jen potvrzuje fakt, Ze dnesni AC jiZ dokazi byt
konstruovana tak, aby obsdhly a dokdzaly popsat a vyhodnotit Siroké spektrum
odbornych znalosti a schopnosti, ¢imZ se zvySuje jejich uplatnéni jako ndstroje
vybérového fizeni. Nulovy zdpis na stran¢ top managementu jsem predpoklddala. Dle
mého ndzoru se metoda AC jako vybérovd metoda do top managementu moc
nepouziva. Organizace spiSe vyuZziva svych vnitfnich zdroji pro obsazovani pozic v top
managementu. Troufla bych si fici, Ze organizace rad¢ji investuje do profesniho rozvoje
svého stdvajiciho zaméstnance, kterého si mize pro své potieby ,,vychovat* a nasledné

v top managementu zameéstnat, neZ investovat do vn¢jSich zdroju, u kterych je nejista
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jejich névratnost. Pokud by ovSem organizace potiebovala razantni zmény ve svém

vedeni, pak se metoda AC jevi jako vhodnd metoda vybérového tizeni.

¢ Rok, ve kterém jste se AC zicastnil

Vyse poloZzena otdzka byla z hlediska funkénosti konstruovéna tak, aby spojila
dva dotazy v jednom. K tomuto tucelu poslouzila tabulka pro odpovédi, ve které na ose y
bylo moZno zaznamenat, ve kterém roce se respondent zucastnil AC a na ose x pocet
absolvovanych AC v daném roce. Pro vybér roku, ve kterém probéhlo/a dané/a AC byly
nabidnuty moZznosti pred rokem 2008, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012 a 2013. Pro pocet
jednotlivych absolvovanych AC v danych letech byly nabidnuty moznosti Ox, Ix, 2x, 3x
a vice jak 3x. Kdotazu byl pfipojen pozadavek o vyplnéni piesného poctu

absolvovanych AC v daném roce.

Dostupné vysledky prokazuji, Ze nejvice dotazovanych se zucastnilo AC v roce
2012, a to pét osob, z ¢ehoZ jedna osoba se AC zicastnila celkem ttikrat. V roce 2011
absolvovaly metodu AC Ctyfi osoby, z toho jedna osoba dvakrit v jednom roce. Tii
osoby se zucastnily v roce 2009, z toho jedna osoba dvakrat v jednom roce. Nasledujici
rok 2010 absolvovaly AC dvé osoby a taktéZ se jedna osoba zucastnila dvakrat
v jednom roce. V roce 2008 se AC zucastnila jedna dotazovand osoba, a to jednou.
Stejné tak pred rokem 2008 se ucastnila pouze jedna osoba, ale na rozdil od roku 2008
absolvovala dvé AC v jednom roce. Roku 2013 se nikdo z dotazovanych AC neucastnil.
VétSina tdcastnikd absolvovala AC v jednom roce pouze jednou. Ctyfi udastnici
absolvovali v jednom roce dvé AC a jedna osoba prosla v jednom roce dokonce tfemi

AC.

Pokud byl dotaznik respondenty vyplhovan poctivé a upiimn¢, mohu ze
ziskanych dat usuzovat, Ze jejich absolvovani AC bylo ve vétsing pripadi dspésné (viz.
Ptilohy, Tabulka ¢.1), k cemuz mé¢ vede frekvence jejich jednotlivych tucasti. Deset
z dotazovanych se zucastnilo v méfeném obdobi pouze jednoho AC. Jedna osoba se
v jednom roce zucastnila dvou AC, ale v dal$im roce se uz Zddného AC neucastnila.
Dalsi osoba se tcastnila celkové tii AC, a z toho dvou v jednom roce a dalSiho az za tfi
roky. Jedina osoba se ucastnila AC po tfi roky, a to v prvnim roce jednoho, v druhém

roce dvou a ve tfetim roce dokonce tii AC.
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% Velikost skupiny uicastnikit AC
Dalsi dotaz se tykal velikosti skupiny assessovanych, k némuZ byl pfipojen
pozadavek, aby byla brdna v potaz velikost skupiny posledniho AC, kterého se
respondent zicastnil. Na vybér bylo z péti moznych kategorii do 5 osob, 5 — 10 osob, 10

— 15 osob, 15 — 20 osob a vice jak 20 osob.

Nejvice zastoupenou kategorii byla skupina velikosti do 5 osob, kterou oznacily
Ctyfi osoby (30,8 %). V potadi druhou nejvice zastoupenou kategorii byla skupina
velikosti 10 — 15 osob spole¢né se skupinou velikosti 15 — 20 osob, obé shodné
oznaceny tfemi ucastniky prizkumu (kazdd 23,1 %). Dvé osoby se zicastnily AC
o velikosti skupiny 5 — 10 osob (15,4 %). A nejméné zastoupenou kategorii byla

skupina o velikosti nad 20 osob, kterou oznacil pouze jeden respondent (7,7 %).

V odpovédich na tuto otdzku jsem predpoklddala vyssi ucast v AC o velikosti
skupiny do 5 osob, i kdyZ byla nejvice zastoupenou skupinou. Prekvapila m¢ i ucast
jednoho respondenta v AC o velikosti nad 20 osob, coZ miZe byt ale ovlivnéno tGcelem

AC, poptipadé¢ poctem obsazovanych pozic, na které bylo AC vypsano.

Procentualni pomér velikosti skupin
ucastnika AC

M do 5 osob
M 5- 10 osob
10 - 15 osob
M 15 - 20 osob
H nad 20 osob

Graf ¢. 6 Procentudlni pomér zastoupenych velikosti skupin AC

s Jak probihala Vase p¥iprava na AC
Tato otdazka meéla zjistit, jakym zplsobem vyhleddvali ucastnici prizkumu
informace o metod¢é AC. K otdzce byly pfifazeny Ctyfi moznosti volby — informace jsem
vyhledal/a na internetu, informace jsem vyhledal/a v knize/ magazinu/ casopise/
novindch, informace jsem cerpal/a ze zkuSenosti jiného iicastnika AC a viibec jsem
informace nehledal/a. Kazda z odpovédi mohla byt zaSkrtnuta (nejméné vSak jedna),

¢imZ respondenti dostali ptilezitost libovoln¢ kombinovat své odpovédi.
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Nejvice dotazovanych cerpalo informace o AC ze zkuSenosti jiného ucastnika,
a to celkové sedm osob (41,2 %). Jako druhd nejvice preferovand forma piipravy byla
oznac¢ena moznost vyhleddvani informaci pomoci internetu, kterou uvedlo pét osob
(29,4 %). Ctyii osoby uvedly, 7e informace o AC vibec nevyhledavaly (23,5 %).
Knihy, Casopisy, magaziny a noviny ke sbéru informaci o AC vyuZila pouze jedna

osoba (5,9 %).

Fakt, Ze nejvice preferovanou moznosti byla zvolena moZnost Cerpat ze
zkusenosti jiného ucastnika AC, neni nijak pfekvapivym udajem. Neexistuje lepsi
materidl k doplnéni informaci nez pfimy ucastnik, ktery na rozdil od rtiznych jinych
dokumentii (tiSténych i elektronickych) dokaze zachytit celkovou atmosféru AC,
poskytnout detailngjs$i popis a hlavné je zdsobou rad a postiehtl z pribéhu AC, které
mohou zdsadni mirou ovlivnit chovani a pfistup budouciho ucastnika AC. Internetové
vyhleddvani, které se umistilo na druhém misté, také neni v dneSni dob& zadnym
pirekvapenim. Z vlastni zkuSenosti mohu napsat, Ze odkazi na AC/DC se na internetu
nachdzi neptfeberné mnozstvi. Ve vétSin¢ piipadi se vSak jednd o odkazy na dalsi
agentury, které se profesiondlné€ zabyvaji designem AC pro jiné organizace. Osobné mi
poskytnuté informace o AC/DC na internetu ptisly nedostacujici a k tomu, aby si ¢lovek
udélal alespont vzdalenou predstavu o této metod¢, musel hledat mnohem peclivéji.
I proto mé& casteCné piekvapilo, Ze hledani v tiSt€nych dokumentech (knihdch,
Casopisech, magazinech a novindch) vyuZila ke sbéru informaci jen jedna osoba, a
pfitom je na trhu dostatecné mnoZstvi publikaci a periodik, jejichz namétem je praveé
detailni popis AC/DC. Zaréazejici je pro mé i zjisténi, ze 23,5 % dotazovanych nehledalo
viibec Zadné informace o AC. MuZe to byt zapfic¢inéno tim, Ze respondenti byli pfedem
sezndmeni s metodou AC zdob svého studia nebo se ucastnili né&jakého kurzu
spojeného s piipravou na AC, a tudiz jim ziskané informace stacily, anebo viibec nem¢li

potfebu se na vybérové fizeni predem pfipravit.

Samotnou otdzkou zlstava fakt, zda je jistd forma ptredptipravy vyhodou nebo
nevyhodou pro assessovaného. V tomto piipadé musim souhlasit s panem Hronikem, Ze
»adekvatnim cilem je vybér cloveka, ktery se dokdZe pripravit, pfizpisobit se
zménénym pozadavkim a rozvijet se.“*!. Piedpfiprava tedy miZe byt vyhodou, ale

assessovany se nesmi snazit zastiit své skutecné povahové rysy a chovani, které by

*! Hronik, F. Poznejte své zaméstance — Vse o assessment centre. Brno: Era group spol. s.r.o., 2005.
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stejné¢ v pribéhu plnéni pracovniho poméru vysly najevo, coz by mohlo vést
k nespokojenosti nejen zameéstnavatele, ale 1 samotného zaméstnance, kterému by

mohly byt smérovany tkoly, na které by sdm nemusel stacit.

Procentualni pomeér jednotlivych

mozZnosti predpripravy na AC

M Informace na
internetu

B Informace v Knize,
casopise, atd.

7 Zkusenosti jineho
ucastnika

B Vviibec informace
nehledal’a

Graf ¢. 7 Procentudlni pomér jednotlivych moznosti souvisejicich s piipravou na AC.

s Absolvoval/a jste néjaké piipravné kurzy spojené s piipravou na
AC? a Pokud byla Vase odpovéd’ na predchozi otdzku ano,
popiste prosim formu Vasi piipravy.
Nasledujici dvé otdzky byly navzdjem propojeny. Jejich cilem bylo zjistit, zda
a jakou formu pfipravy zvolili dotazovani pro svou osobni piipravu na AC. Na prvni
otdzku odpoveédély kladné dvé osoby (15,4 %), které formy své piipravy nasledné
rozepsaly v souvisejici otdzce. Pocet negativnich odpovédi byl jedenact (84,6 %)
z celkovych tfinécti.
Absolvoval/a jste néjaké pripravné

kurzy spojené s pripravou na AC?

B ano
M ne

Graf €. 8 Procentudlni pomér odpovédi na otdzku Absolvoval/a jste néjaké pripravné kurzy spojené

s pripravou na AC?
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Ze zaznamenanych odpovédi jsem zjistila, Ze u jedné z dotazovanych osob byla
pfiprava na AC soucasti predmétu vyucovaného na vysoké Skole. Druhd osoba uvedla,
Ze se zucastnila kurzu pod vedenim profesiondlni agentury, sama psala na téma AC/DC

diplomovou préci a také vedla kurz na vysoké Skole zaméfeny na nacvik AC/DC.

Celkové se daji ziskand data shrnout tak, Ze pokud se respondent zuicastnil
néjakého piipravného kurzu spojeného s pripravou na AC, délo se tak pfi jeho studiu na
vysoké Skole. Predpokladdm, Ze i v pofadi druhd dotazovand osoba se nejprve
sezndmila s AC/DC na VS a aZ ndslednd poté absolvovala kurz pod vedenim

profesiondlni agentury.

% Silné stranky AC
Na otazku tykajici se silnych stranek AC byl respondentim ponechdn prostor
pro volnou odpovéd. K otdzce byla navic ptfiddna prosba o popsdni silnych stranek
vSech absolvovanych AC a nabidnuty ptiklady — obdriené zkuSenosti, zpétnd vazba,

rozvoj osobnosti, atd.

Nejvice odpovédi se tykalo ziskanych zkusSenosti, které byly déle rozepsany jako
zkusSenosti s jedndnim s cizimi lidmi, zkuSenosti s novou formou vybérového Fizeni
a zkuSenosti od jinych kolegii. Casto se objevovala i odpovéd’ lep$i mira poznéni, coZ
bylo dale specifikovdno jako lepsi mira pozndni sama sebe a lepSi mira pozndni
atmosféry v daném kolektivu. Zpétnd vazba byla taktéZ Casto zminovdana, napiiklad
Jjednoznacné zpétnd vazba od poradateli AC, nekolikastrankovy report. Mezi dalsi silné
stranky AC respondenti uvedly kreativitu, otestovdni si sama sebe, vystoupeni
Z komfortni zony, sebepozndni, rozvoj soft skills, konfrontace s ostatnimi, objektivni
hodnoceni, navdzdni kontaktii, sezndmeni se s kolegy, dokonald priprava ze strany

organizace a precizné vypracovany plan, ktery byl po celou dobu dodrZovdn.

Odpovédi z prizkumu by se daly rozdélit do dvou kategorii podle toho, jak byly
chiapéany z hlediska dotazovanych. N¢ktefi respondenti povazovali za silné stranky AC
to, co jim ucast v ném pfinesla. Jinymi byly popisovany silné stranky AC, které
vychdzely ze struktury samotného AC. Jak jsem pifedpoklddala, nejvice odpovédi se
tykalo zkuSenosti a zpétné vazby AC, coz mohlo byt do jisté miry ovlivnéno i tim, Ze
tyto moznosti byly respondentim nabidnuty jako piiklady v zahlavi otéazky.

s~ s

K hodnoceni silnych stranek struktury AC stoji za zminku, Ze tcCastnici dokdzi ocenit
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hlavné kvalitu zpétné vazby, a tim samozfejmé i kvalitu hodnotiteld a piipravu  AC ze

strany organizace a jeji schopnost dodrzet pfedem stanoveny plan AC.

*» Slabé stranky AC
Stejné jako u predchozi otdzky méli respondenti moZnost volné odpovédi a také
byla ptiddna prosba o popsani slabych stranek vSech absolvovanych AC. Stejn¢ tak byly
respondentim nabidnuty ptiklady odpovédi — nedostatecnd zpétnd vazba, neobjektivni

hodnocenti, velikost hodnocené skupiny osob atd.

Slabé stranky AC popisovalo celkem deset respondentli. Nejcastéjsi odpoveédi
byla nevhodna velikost a struktura skupiny assessovanych a s tim spojend nedostate¢na
piileZitost projevit se. To bylo obsazeno i v dalSich odpovédich — neobjektivni
hodnoceni na zdkladé vystupovdni ve skupine, ve které miiZe byt napriklad hodné silnd
vudci osobnost a Vy nemdte moZnost prosadit se, neprofesiondlni pristup -
personalistka v ramci tspory casu spojila dve nesourodé skupiny lidi — Zadatele
o hlavni pracovni pomér a brigddniky a neschopnost kolegii spolupracovat, kaZdy
prezentoval jen sdm sebe. Mezi dalsimi slabymi strankami AC respondenti uvedli —
casovd ndrocnost, poniZeni, pocit ,cvicené opice*, anonymita, anglictina,
neodpovidajici zpetnd vazba, nepripravenost AC — dlouhé proluky, cekdni na
hodnotitele, nedostatek casu na obcerstveni, pocit nezdjmu ze strany vedeni — nadrizeny
po celou dobu nepokryté zival a ddval najevo, Ze je na AC z donuceni a pokud AC neni
pripraveno profesiondly, pak miiZe ucastnikovi zkreslit predstavy o sobé samém
(hodnotitelé nevedi, jakym zpiisobem hodnotit a neumi poskytnout zpéetnou vazbu tak,

aby ticastnika nedemotivovali.)

V ndvaznosti na odpovédi respondentl se da fici, Ze slabé stranky AC se tykaji
prevazné struktury AC a hodnotitell, respektive assessorti vSeobecné. Timto se
potvrzuje fakt, ze vedeni AC musi byt na profesiondlni drovni a organizace by m¢la
sama posoudit, zda ma na takovou formu vybérového fizeni dostatecné zdroje, nebot’
neprofesiondlni pfistup se muze negativné projevit i na image firmy tak, jak bylo

s w2z

popsano v teoretické Casti této BP.

K/

< VasSe osobni rady a doporuceni pro budouci ucastniky AC

W ev

Pro m¢ osobné¢ byla posledni otdzka obsahové nejzajimavéjsi. Respondenti

nebyli pfi jejim vypliovani nijak omezeni a nebyly jim poskytnuty ani zadné piiklady,
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coz se projevilo v Siroké Skale odpovédi. Objevily se i negativné ladéné odpovédi, ale

samozfejme i ty maji svlij vyznam.

Zaznamenané odpovédi v puvodnim znéni:

e Bytsvlj

e Mit dobrou anglictinu

e Nebat se

e AC neodpovidalo pracovni pozici, na kterou jsem se hldsila, bylo mi to
nepiijemné a nejspis tento druh pohovoru jiz neabsolvuji

e Vyzkouset si vice AC/DC, protoze kazdd obdobnd zkuSenost je obohacujici.
Nebrat vysledky pifehnané vazné a nebat se zkusit dalsi AC/DC, protoze soft
skills je mozné rozvijet a s kazdou dalsi zkuSenosti se budete citit sebejistéji
a budete ukoly zvladat 1épe. Davat organizitorim zpétnou vazbu o AC — jediné
tak se miZe jejich droveii CR zvySovat. Vyzkouset si AC i nanedisto (napiiklad
na VS) — nejenom jako souddst pohovort, ¢i v rdmei pii zaméstndni. V rdmci
AC se nepietvafovat — hodnotitelé to poznaji. Lepsi je pfistupovat k aktivitdim
s humorem a nadhledem neZz byt pfehnané vazny.

e Piipravit se na ,nejhorsi“. Jednd se o hodné ndrocnou zdlezitost, kde Vés
opravdu muze zaskocit naprosto v§echno. Dobfe se vyspéte a bud’te sami sebou.
Nebojte se prosazovat, i kdyz to bude blbost, hodnotitelé oceni, Ze se viibec
zapojite.

¢ Informovat se, co bude obsahem AC = jakou bude mit AC strukturu, kdo bude
hodnotit, jaka jsou kritéria hodnocenti...

e Piedem se informovat, jestli se opravdu jednd o Assessment Centrum, nebo
o vybérové fizeni, které si na n¢j hraje. A dle toho zvazit svou ucast.

e VEfit si a nebat se

e Chovat se pfirozené, v opacném piipadé by od Vas mohli ocekdvat vic, nez

dokazete splnit.

s Zicastnil/a jste se DC?

Vyse uvedeny dotaz byl druhy ze dvou povinnych a v pfipad¢, Ze na n¢j dotazovany
odpovédel kladné, byl automaticky presmerovan do souboru otazek tykajicich se oddilu
DC, vopacném piipadé byl dotazovany piesmérovan na koneCnou stranku celého

dotazniku, ¢imZ byla jeho dcast v prizkumu ukoncena.
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Celkové na otdazku odpovédélo Sestnict respondentdl, z nichZ osm se DC zicastnilo

(50 %) a osm se DC nezicastnilo (50 %).

Zucastnil/a jste se DC?

M ano
M ne

Graf ¢. 9 Procentualni pomér tcastniki DC

¢ Pozice, na kterou bylo DC vypsdno
V ptipadé, Ze respondenti na piedchozi otdzku odpovédéli kladné, byli
pifesmérovani do souboru otdzek uréenych DC, ktery otevirala otdzka na pozici, na
kterou bylo DC vypsano. Dotazovani méli na vybér ze Ctyf mozZnych variant, a to
technicko-hospoddrsky pracovnik, niZsi management, stiedni management a top
management. K dotazu byla pfipojena prosba, aby dotazovany v piipadé vice

absolvovanych DC zaméfil svou pozornost na posledni z nich. Cilem otdzky bylo zjistit,

z jakych pracovnich pozic byli Gc¢astnici zatazeni do DC.

Z celkovych osmi respondentli se Sest (75 %) zucastnilo DC z pozice technicko-
hospodaiského pracovnika. Zbyvajici dvé osoby (25 %) se DC zicastnilo z pozice

sttedniho managementu. Z pozic nizZsiho a top managementu se DC neucastnil nikdo.

Z teoretickych znalosti a predchozich odpovédi jsem ocekdvala vyssi ucast v sektoru
niz§tho a stfedniho managementu. Pravé proto mé piekvapilo, Ze vétSina tcastnikli
absolvovalo DC z pozice technicko-hospodatského pracovnika. PfiCinu takového
vysledku vidim vtom, Ze se organizace vénuji rozvoji svych zameéstnancu jiz od
zacatku jejich profesniho riistu, nebo ve vysSs$i angazovanosti organizaci v talent

managementu.
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Pozice, na kterou bylo DC vypsano

B Technicko-hosp...

B Stiedni
management

Graf ¢. 10 Procentudlni pomér zastoupenych pozic, na které bylo DC vypséno.

¢ Rok, ve kterém jste se ziicastnil/a DC?

Tato otdzka byla zaloZena na stejném principu jako otdzka v oddile AC.
Respondenti méli k dispozici tabulku (viz. Pfilohy, Tabulka ¢.2), ve které zaznamenali
na ose y, ve kterém roce se DC zucastnili a na ose x pocet absolvovanych DC v daném
roce. Moznosti pro vybér roku, ve které probehlo/a DC byly pred rokem 2008, 2008,
2009,2010, 2011, 2012 a 2013. Pro pocet absolvovanych DC m¢li na vybér z moZnosti
Ox, I1x,2x,3x a vice jak 3x. Dotaz byl opét opatien dovétkem o zaznamendni piesného

poctu absolvovanych DC v daném roce.

Z dostupnych vysledka 1ze konstatovat, Ze nejvice dotazovanych se zicastnilo
DC vroce 2011, a to tii osoby, z ¢ehoz jedna osoba se v roce 2011 celkové ziucastnila
tif DC. Nasledoval rok 2010, ve kterém absolvovaly DC dvé osoby, kazdd po jedné
ucasti. Ostatni roky, svyjimkou roku 2008, kdy se DC neudcastnil Zadny
z dotazovanych, se DC ucastnila vZdy jen jedna osoba. V roce 2009 se jedna osoba

Ucastnila dvou riiznych DC.

Na rozdil od obdobné otdzky tykajici se let a pocti absolvovanych AC, se
z vysledkl tohoto priizkumu DC nedaji a ani nemohou dé€lat zavéry o mozné tspésnosti

ucastnika DC.

s Velikost skupiny ucastnikii DC
K otdzce na velikost skupiny dcastnikli byly pfipojeny moZnosti ndsledujicich
kategorii — do 5 osob, 5 — 10 osob, 10 — 15 osob, 15 — 20 osob a nad 20 osob.
Dotazovany si mohl vybrat jen jednu z moZnosti a byl pozddan, aby v piipad¢ Gcasti ve
vice DC hodnotil pouze posledni absolvované DC.
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Kromé kategorie velikosti skupiny nad 20 osob byly vSechny ostatni moZnosti
obsaZeny ve vysledcich. Kazda ze zbylych nabidnutych mozZnosti velikosti skupiny byla
zastoupena stejnym pocCtem odpovédi, a to dvéma respondenty v kazdé kategorii

(25 %).

Nulova ucast ve skupiné vétsi nez 20 osob byla u DC piedpokladana. Jelikoz se
jednd o rozvojové centrum, cekala jsem opét vétsi zastoupeni kategorii s menSim
poctem assessovanych osob v ndvaznosti na fakt, Ze se hodnotitelé budou zabyvat
podrobnéjsi analyzou osobnosti Ucastnika. To jsem ale nebrala v ivahu moznost, Ze
vetsi pocet ucastnikt muze mit pozitivni (negativni) dopad na pracovni vztahy.

Organizace tak vlastné mize nepiimo ovlivnit i atmosféru na pracovisti.

Velikost skupiny uc¢astnika DC

B do 5 osob

B 5- 10 0s0b
10 - 15 osob

M 15 - 20 osob

Graf ¢. 11 Procentudlni pomér zastoupenych velikosti skupin osob DC

«» Jak probihala Vase piiprava na DC?

Vybér moznosti byl zvolen stejny jako v piipadé AC. Respondenti méli na vybér
ze Ctyf odpovédi, které mohli libovolné kombinovat. Nejméné jednu vsSak oznacit
museli. Nabidnuté moznosti byly: informace jsem vyhledal/a na internetu, informace
jsem vyhledal/a v knize/ magazinu/ casopise/ novindch, informace jsem cerpal/a ze

zkusenosti jiného ucastnika a informace jsem viibec nehledal/a.

Nejvice odpovédi bylo zaznamendno u moZnosti vibec jsem informace
nehledal/a, kdy tuto odpovéd oznacilo pét osob (45,5 %). Informace na internetu

vyhledavaly tii osoby (27,3 %). Knihy/ magaziny/ ¢asopisy/ noviny pouzily ke sbéru
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informaci dvé osoby (18,2 %). Nejmén¢ zastoupenou moZznosti bylo Cerpédni zkuSenosti

od jiného ucastnika DC, které uvedla pouze jedna osoba (9,1 %).

V porovnéni se stejnou otdzkou v souboru AC je u DC vyrazné nizsi

procentudlni pocet odpoveédi u moZnosti Cerpani zkusenosti od jiného ucastnika DC

Vv,

a zéarovenn vysSi procentudlni pocet odpovédi u moZnosti vlibec jsem informace
nehledal/a. Osobné si myslim, Ze v ptipadé DC neni az tak nutnd ptfedpiiprava jako
u AC, i kdyZ je samoziejmé dobré a vhodné si zjistit obecné informace o priabéhu DC,

popiipadé na cem se bude zaklddat jeho hodnoceni.

Procentualni pomér jednotlivych
mozZnosti predpfripravy na DC
B Informace na

internetu

B Informace v Knize,
casopise, atd.
Zkusenosti jiného
ucastnika

B Vibec informace
nehledalia

Graf ¢. 12 Procentudlni pomér jednotlivych moznosti ptedpiipravy na DC

% Silné stranky DC
K vyplnéni otazky o silnych strankdch DC byl respondentim ponechdn prostor
pro volnou odpovéd’. K dotazu byla pfipojena poznamka, aby v piipadé absolvovani
vice DC vSeobecné zhodnotili silné stranky vSech DC, kterych se zucastnili. Dotaz byl
doplnén o piiklady moznych odpovédi — obdriené zkusSenosti, zpétnd vazba, rozvoj

osobnosti.

Nejvice hodnocenou silnou strdnkou DC z pohledu ucastnikli byla moZnost
rozvijet se, a to jak profesiondlné, tak osobn¢. Déle respondenti ocenovali zpétnou
vazbu, kterd jim pomohla odhalit jejich silné a slabé stranky a na kterou mohli navazat
pfi svém dalSim rozvoji. Jako dalSi silnou stranku dotazovani uvedli zisk novych
zkuSenosti a znalosti. Ugast v DC nékterym piinesla i upevnéni vztaht s kolegy a s tim
spojenou pifjemné&jsi atmosféru na pracovisti. Cast&jsi vyskyt téchto odpovédi miize byt

do jisté miry ovlivnén nabidnutymi piiklady v zdhlavi otazky.
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Z celkového hlediska byly, stejné jako u otdzky o AC, hodnoceny dva aspekty
silnych stranek DC. Na jedné strané hodnotili respondenti to, co jim DC pfineslo, a na
druhé hodnotili DC z hlediska jeho organizace. Kromé vySe zminénych odpovédi
ohledn¢ osobniho a profesniho rlstu byla zminovan i komplexnéjsi rozbor osobnosti
Ucastnika, vetsi zdbava pri plnéni iikolit a kvalitnéjsi informace. Pro ptiklad uvedu
odpovéd’ jednoho respondenta na silné stranky DC v plném znéni: Obdobné jako
v pripadé AC. Ucastnik se soustiedi na vlastni rozvoj, a pokud je mu sprdvné
objasnéno, Ze vysledky nebudou mit dopad na jeho kariéru, tak pristupuje k aktivitam
mnohem otevienéji. Ucast byvd dobrovolnd — vicastici se chtéji rozvijet. Z pohledu

struktury samotného DC byl kladné hodnocen hlavné profesiondlni pristup hodnotiteli.

s Slabé stranky DC
Také pii této otdzce byla respondentim ponechdna moznost volné odpovédi
s prosbou o vSeobecnou charakteristiku slabych stranek vSech DC, jichz byli dcastniky.
Také zde byly nabidnuty ptiklady moZnych odpovédi — nedostatecnd zpétnd vazba,

neobjektivni hodnoceni a velikost hodnocené skupiny.

Mezi nejslabsimi strankami DC jednoznaéné vedla casovd ndrocnost.
V nékterych odpovédich bylo blize specifikovéno, Ze kurzy probihaji az po pracovni
dobé a ucast na nich je volitelné povinnd — nenavstevujes je, rozluc se s praci. Dale za
slabou stranku byly oznaCeny nevhodné prostory a zdména DC za AC. Dalsi
zaznamenané odpoveédi byly: v pripade, Ze je vedeno nekompetentné, tak chybnd zpétnd
vazba a svym zpiisobem manipulativni technika — ke zneuZiti miiZe dojit ze strany
manaZerii (pokud se iicastni — nejde jim o rozvoj, ale o to poznat potencidlni

konkurenty).

Novinkou pro mé byly odpovédi, které poukazovaly na moznost zneuziti DC ze
strany manazerti a podminénou ucast v DC pro udrzeni pracovniho mista. Materidly,
které jsem procetla za ucelem ziskani podkladl pro sepsani své prace, se o takovychto
situacich viibec nezminuji. Pokud tcastnici odpovidali pravdivé — a ja pevné veéfim, Ze

ano — dochazi takto ke zneuZiti této metody jako metody rozvoje zaméstnancil.

K/

< Vase osobni rady pro budouci ucastniky DC

Posledni otdzka celého dotazniku byla zaméfena na osobni rady a doporuceni

ucastnikt DC, kterym byl poskytnut prostor volné odpovédi. Po vypsani této posledni
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otdzky mohli respondenti pfejit na posledni stranku s podékovanim, nebo se mohli vratit

ke vSem predchozim odpovédim.

Zaznamenané odpovédi v puvodnim znéni:

e Nebit se

® Snazit se ziskat o nejvice pro sviij osobni rozvoj

e Ov¢rit si nejdiive v ramci DC, jaké soft skills byste potiebovali rozvinout,
pozdéji se vramci dalSich DC na né soustfedit (vybirat si konkrétnéji
zamétfena DC)

¢ Mozno brit DC jako trénink na AC

e Klast diiraz na zpétnou vazbu — narozdil od AC by méla byt opravdu
podrobna

e Nebit se zeptat se

e Ugastnit se pokud vite, 7¢ DC bude vedeno profesionaly s dlouholetou praxi
v oboru a zajistit si zpétnou vazbu pro Vas osobné

e ZicCastnit se

e Pfijimat kritiku i chvélu s nadhledem

¢ Naucit se pracovat sdm se sebou

® Byt otevieny ke kritice, ktera je hlavnim motorem k dalSimu rozvoji

e Mit chut a viili rozvijet se

5.3. VSeobecné shrnuti odpovedi ziskanych z dotazniku

V této podkapitole bych se chtéla vénovat vzdjemné provazanosti jednotlivych
odpovédi vSech respondentli, kteii se zucastnili dotazniku. Samoziejmé je nutné
podotknout, Ze prezentované zavéry mohou byt ovlivnény velikosti zkoumaného

souboru odpovédi.

Na zdkladé zaznamenanych vysledkli se dd konstatovat, ze AC/DC vypsanych
na pozice nizsiho a stfedniho managementu se Ucastnili respondenti s vysokoSkolskym
vzdélanim a zdroven spadajici do vékovych kategorii 26 — 30 let a 31 — 35 let. Osoby
niz$i v€kové kategorie 25 — 30 let se vice ucastnili AC/DC vypsanych na pozice

technicko-hospodaiskych pracovnik.
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StarSi tcastnici také vénovali vétsi pozornost vlastni pfedpiipravé na AC, kdyz
vétSina z nich pii své piipravé oslovila jiného ucastnika AC a zédroven vyhledala dalsi
informace na internetu ¢i v tiSténych dokumentech. Mladsi dcastnici pfevazné Cerpali
informace ze zkuSenosti jiného ucastnika AC nebo informace vibec nevyhledavali. Je
ale nutné podotknout, Ze néktefi z nich uvedli, Ze se s metodou AC sezndmili jiZ béhem
svého studia na VS, coZ se miiZe projevit na struktufe jejich odpovédi. V piipads, Ze
obsah sdéleni VS o metoddch AC/DC bylo dostate¢né, nemuseli citit potiebu dopliiovat
své znalosti jinou formou. V ndvaznosti na vyhleddvani informaci se projevila i dalsi
zajimava fakta. Respondenti, ktefi vyhledavali informace jakékoli formy, se ve vétSim
poctu dcastnili AC i DC a naopak ti, co informace vitbec nevyhledavali, se icastnili jen
jedné z metod. Informovani ucastnici také dokdzali vénovat stejnou pozornost silnym
a slabym strankdm AC/DC, kdezto mén¢ informovani Gcastnici se vice zamé&fili na slabé
strdnky jmenovanych metod. Z toho se dd usuzovat, Ze informovani respondenti byli
méné zaskoceni ne/zndmou situaci a dokdzali na ni 1épe reagovat, ¢imZ neméli pottebu

zduraziiovat negativa nad pozitivy AC/DC.

Dle vysledkli prizkumu nemélo absolvovani AC vliv na budouci zarazeni
respondentit do DC. SpiSe naopak. VétSina respondentii uvedla, Ze se DC zucastnila
jesté pfed metodou AC, nebo ve stejném roce jako samotného AC. Udastnici, ktefi
absolvovali AC na pozice niz§iho a stfedniho managementu se ve vétSin¢ piipadua jiz

diive dcastnili DC vypsanych na pozice technicko-hospodarskych pracovnikd.

Pti tfidéni otdzek z oblasti silnych a slabych strdnek AC a osobnich doporuceni
ucastniki AC se projevila skuteCnost zminovand jiz v teoretické Casti, a to nutnost
zohlednéni ucelu AC, a s tim spojenou analyzu pracovni pozice, jiz v pocatecni fazi
tvorby AC. Nedostatecn¢ formulovany hlavni cil a icel AC mlze mit negativni dopad
na pribéh celého AC. V ndvaznosti na Spatné¢ stanoveny, popiipadé¢ nejasné
formulovany tucel, si ucastnici z AC odnéseji neptijemné zkuSenosti - AC neodpovidalo
pracovni pozici, na kterou jsem se hldsila, bylo mi to neprijemné a nejspis tento druh
pohovoru jii neabsolvuji; poniZent;, pocit ,,cvicené opice“; neprofesiondlni pristup —
personalistka v ramci tspory casu spojila dve nesourodé skupiny lidi — Zadatele
o hlavni pracovni pomér a brigddniky, apod. Naopak, pokud designér vénuje dostatecny
Cas pripravé AC a skutecné navrhne AC s ohledem na jeho ucel, reakce tcastnikl na
celkovy pribéh AC jsou pozitivni - dokonald priprava ze strany organizace a precizné

vypracovany pldn, ktery byl po celou dobu dodriovdn. Stejné dileZité se jevi i volba
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vhodnych a proskolenych hodnotitell, jejichz hlavni dlohou je hodnotit chovani
ucastniki AC a poskytovat kvalitni zpétnou vazbu. V piipadé, Ze hodnotitel neni
schopen poskytnout zpétnou vazbu v potiebné kvalit€¢ a rozsahu muze tak negativné
ovlivnit nejen plisobnost assessovaného v dalSich AC/DC, ale samoziejmé i celkovou
image organizace - cekdni na hodnotitele; nedostatek casu na obcerstveni; pocit
nezdjmu ze strany vedeni — nadrizeny po celou dobu nepokryté zival a ddval najevo, Ze
je na AC z donucent; pokud AC neni pripraveno profesiondly, pak miiZe iicastnikovi
zkreslit predstavy o sobé samém (hodnotitelé nevédi, jakym zpiisobem hodnotit a neumi

poskytnout zpétnou vazbu tak, aby ticastnika nedemotivovali).
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Zavér

Hlavnim cilem této priace bylo podrobnégji popsat stile oblibengjsi formu
vybérového a rozvojového fizeni — metodu AC. Béhem zkoumdni materidli pro svou
praci jsem zjistila, Ze metoda AC/DC musi spliiovat kritéria mezindrodni smérnice
a vSech jejich novelizaci ,,Guidelines and Ethical Considerations for Assessment Center
Operations“, kterd ptesn¢ definuje, co miZze a nesmi byt oznacovano jako AC. Tyto
pokyny poprvé sestavila skupina odbornikii z oblasti vyzkumu, vyvoje a realizace AC
na zdklad¢ svych zkuSenosti s touto metodou vroce 1975. Od tohoto roku prosla
smérnice Cetnymi novelizacemi v ndvaznosti na to, jak bylo potieba do ni
implementovat rizné skute¢nosti reagujici na vyvoj metody a na zavadéni novych
technologii. Zminénd smérnice mi poslouzila jako hlavni materidl pro vSeobecnou
definici AC/DC a déle pak pro detailni pfedstavu o tom, jak ma sprdvné AC/DC
vypadat a jaké podminky musi byt splnény, aby se AC/DC dalo povazovat za
objektivni, validni, rentabilni a hlavné Gspé$né. Smérnice presn¢ definuje pojmy jako
ucel AC, assessovani, assessoii a designéii AC. Velky diraz klade i na zaclenéni
metody AC do pravniho rdmce daného stitu, ve kterém se AC uskuteCfuje, na
povinnosti organizace vuci ucastnikiim AC, na podminky uchovavani a naklddani se
ziskanymi daty vcetné dat, na které se vztahuje pravni ochrana duSevniho vlastnictvi.
Pro doplnéni ddaji a informaci o AC jsou v praci blize definovany zdkladni rozdily
mezi jednotlivymi metodami — vybérové, diagnostické a rozvojové AC. Jako hlavni
rozdily mezi vybérovym a rozvojovym centrem jsou uvedeny persondlni rozhodovani,
je Ctendt obezndmen s historickym vyvojem metody AC vcetné novodobého zavadéni
virtudlntho AC/DC do praxe. Prace obsahuje 1 popis metod hodnoceni, které se mohou
vyskytovat jak ve vybérovém, tak i v rozvojovém AC. Ukolem kapitoly vénované
popisu hodnoticich metod bylo poskytnout vSeobecny ptfehled moznych hodnoticich
metod a vybérovych modelovych situaci, se kterymi se ucastnik miize v priab&hu
AC/DC setkat. Jednotlivé modelové situace jsou popsdny tak, aby budouci ucastnik
ziskal predstavu o tom, jaké chovéni se pfi dané metod¢ hodnoti, respektive na jaké

projevy chovani se hodnotitelé zamé&iuji.

s w7z

Prakticka ¢ast této bakalarské prace se zabyvala hodnocenim dat obdrzenych na
zéklad¢ publikovaného dotazniku. Dotaznik byl distribuovdn mezi respondenty

elektronickou postou a socidlni siti Facebook. Otdzky prizkumu byly konstruovény tak,
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aby zjistily vek, pohlavi a dosazené vzdélani respondentti, zda se zicastnili AC ¢i DC,
z jaké pozice se do AC/DC hlasili, v jakych letech a v jakém pfesném poctu absolvovali
AC/DC, jaké kurzy spojené s ptipravou na AC absolvovali, jak probihala jejich ptiprava
na AC/DC, vlastni nidzor na silné a slabé stranky AC/DC a osobni rady pro budouci
ucastniky AC/DC. Kazda otdzka byla podrobné¢ popsana a v ptipad¢ adekvétnosti
doplnéna vlastnim komentafem a grafem, ktery zndzorfioval procentudlni pomeér
jednotlivych odpovédi tak, jak byly zaznamendny v tabulce odpovédi aplikace Google

Disc. V zavéru praktické ¢4sti je popsdna vzdjemnd propojenost jednotlivych odpoveédi.

Béhem zpracovavani obdrzenych dat jsem se ujistila v ndzoru, Ze vyznam
ptipravy a miry informovanosti tic¢astnikii o AC/DC dokéZe ovlivnit pribéh celého AC.
Stejné jako u jinych metod vybérového fizeni bych i tady doporucila G¢astnikiim zajistit
si potfebné informace jesté¢ pred samotnou ucasti v AC. Dle odpoveédi respondent
a ziskanych poznatkli z dostupné literatury mize predpfiprava zmirnit pocit nervozity,
stresu a strachu z nezndmé situace. LepsSi pochopeni metod hodnoceni, zplsobu
hodnoceni a podstaty toho, co se hodnoti, vede k otevien¢jSimu projevu ucastniki, coz

je prvotnim cilem této metody.

Zéaveérem bych chtéla podotknout, Ze tato bakaldiska prace méla prvotné slouZit
jako piirucka pro budouci ucastniky AC. Béhem zkoumani jsem ale dosla k zavéru, Ze
stejné jako budoucim ucastnikiim mtiZze prace slouzit i organizacim, které se rozhodnou
pouzit metodu AC jakéhokoli typu. V ndvaznosti na ziskand data z odpovédi
respondentll je patrné, Ze i organizace maji co zlepSovat na svém pfistupu k AC i
k samotnym assessovanym. Pfestoze vysledky mohou byt ovlivnény velikosti souboru
odpovédi, i tak dokdzi poskytnout zajimavé postiehy z prabéhit AC/DC a ohodnotit tyto
metody z jiného uihlu pohledu.
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Prilohy

Tabulka ¢. 1

Tabulka ¢.1 Zaznamy odpovédi respondentil na rok, ve kterém se ucastnili AC a pocet absolvovanych AC
v daném roce.
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Tabulka ¢. 2

Tabulka ¢.2 Zaznamy odpovédi respondentil na rok, ve kterém se ucastnili DC a pocet absolvovanych DC
v daném roce.
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Dotaznik k prizkumu

BP - Vyznam pripravy a miry
informovanosti ucastniku o assessment a
development centrech

Dobry den. jmenuji se Sandra Vaiova a jsem studentkou FI' UP v Olomouci. Nize piilozeny
dotaznik slouzi jako podklad pro praktickou ¢ast mé bakalaiské prace - Vyznam piipravy a
miry informovanosti Gcastniku o assessment a development centrech (AC/DC). Cilem této
prace je poskytnout objektivni informace a rady budoucim castnikum AC/DC. Proto Vas
timto zadam o vyplnéni dotazniku, ktery bude nasledne zpracovan pouze pro potieby této BP,
Vami uvedena data budou slouzit pouze pro vyse uvedenou prici a nebudou dale nikde
publikovana ani zvefejiovana. Veskeré informace budou zpracovany anonymné. Pokud
budete mit zajem si celou pract piecist. nevahejte me kontaktovat na c-mail
Sandra.Vanova(@gmail.com. Predem dékuji za Vasi pomoc.

“Povinne pole

Pohlavi

o Muz

o Zena

Vek | ]'

Dosazené vzdelan | -I

Zucastnil/a jste se AC? *

o Ano

. Ne

Pokracovat » i
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BP - Vyznam pripravy a miry informovanosti
ucastnikl o assessment a development centrech

Dotaznik pro AC

Pozice, na kterou bylo AC vypsano
Pokud jste se zddastnilia vice AC. uvedie prosim pozici poslednibhao AC
Technicko-hospodaisky pracovnik

Rok, ve kterém jste se zucastnilla AC
Uwvedte prosim presny pocet absolvovanych AC v danem roce.

Ox 1% 2x Ix vice jak 3x

pred rokem 2008 : : = B =3
2008
2009 ' C 'S o
2010
2011
2012 = ot

2013 _' )

Velikost skupiny acastniki AC
Pokud |ste se zutastnilia vice AC, uvedte prosim velikost skupiny posledniho AC.
do 5 osob

Jak probihala Vase priprava na AC?

[1 informace jsem si vyhledal/a na internetu

[ mformace jsem vyhledalfa v knize/ magazinu/ €asepise! novinach
[1 mformace jsermn Cerpalfa ze zkusenosti jineho ucastnika AC

[ ] wabec jsem informace nehledalfa

Absolvovalla jste néjake kurzy spojené s pfipravou na AC?

Lana

L ne

Pokud byla Vase odpovéd na predchozi otazku ano, popiste prosim formu Vasi pripravy.
Napf. praklicky nacvik v ramei studia na VS$: zkusebni kurz pod vedenim profesionalni agentury, atd.

Silné stranky AC
Popiste prosim vésobecné silng stranky véech absolvovanyeh AC. Napi. obdrzeng zkuSenosti:
zpétna vazba: rozvoj osobnosti; atd
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Slabe stranky AC
Popiste prosim vSeobecné slabé stranky viech absolvovanych AC. Napf. nedostatetna zpétna
vazba: neobjektivni hodnoceni; velikost hodnocené skupiny osob; atd.

Vase osobni rady a doporuéeni pro budouci u€astniky AC

| «zpet | [ Pokracovat » |

BP - Vyznam pfipravy a miry informovanosti
ucastnikl o assessment a development centrech

*Povinne paole

DC

Zlcastnilla jste se DC? *

~ Ano

) Ne

| « Zpét ][ Pokragovat » |

-60 -



BP - Vyznam pripravy a miry informovanosti
ucastniktl o assessment a development centrech

Dotaznik pro DC

Pozice, na kterou bylo DC vypsano.
Pokud jste se zaéastnil/a vice DC. uvedte prosim pozici posledniho DC.

Technicko-hospodarsky pracovnik

Rok, ve kterém jste se zucastnilia DC
Uwvedte prosim pfesny podet absolvovanych DC v daném roce.

Ox Ix 2x 3x vice jak 3x
pred rokem 2008 3 £ ™
2008
2009 o ) _ ) o
2010
2011
2012 : B ~

2013

Velikost skupiny Gtcastnikia DC
FPokud jste se zucastnilla vice DC. uvedte prosim velikost skupiny posledniho DC.
do 5 osob

Jak probihala Vase priprava na DC7?

—

informace jsem si vywhiledal/a na internetu

[ imformace j[sem vyhledalfa v knize! magazinu/ éasopise/ novinach

informace jsem Cerpal/a ze zkuienosti jiného u€astnika DC

[ vobec jsem informace nehledalia

Silné stranky DC
Popiste prosim vieobeacng silng stranky vSech absolvovanych DC. Mapr, obdrzeng zkusenosti;
Zpétna vazba: rozvo] osobnost; atd.

Slabé stranky DC
Popiste prosim vSeobecné slabe stranky vSech absolvovanych DC. Napf. nedostatecna zpétna
vazha: neobjektivni hodnoceni: velikost hodnocené skupiny osoh; atd.
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Vase osobni rady a doporuéeni pro budouci Giéastniky DC

| « Zpél | l Pokracovat »—I

BP - Vyznam pripravy a miry informovanosti
ucastniku o assessment a development centrech

Dékuji za vyplinéni dotazniku.
Pao kliknuti na tlacitko "ODESLAT" budou Vase odpovédi zaznamenany.

| «Zpét || Odeslat |
Nikdy pres Formuldfe Google neposilejte hesla.
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