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Metoda hodnoceni, rozvoje a vzdélavani vedoucich pracovnikli formou Assessment Center

(ddle jen AC) svym modernim pojetim muze pUlsobit tak, Ze vznikla v poslednich letech 21.
stoleti a jednd se tedy o moderni, relativné mladou metodu. Opak je tomu pravdou —
metoda jako takova neni zdleZitosti nékolika mala poslednich let, ale jeji kofeny sahaji do
daleké historie. Prvni zdznamy postupl a principl AC metod jsou zdokumentované jiz
v historickém Recku. Jejich novodoba historie a prvni formovani podoby, kterou zname dnes,
se zacala pouZivat v minulém stoleti v oblasti armady a obrany statd. Impulzem k prvotnimu
zakomponovani metody AC do armdady a vojenské sféry byla potfeba vojakd cvicit a
pfipravovat se na situace, které modelovaly potencidlni hrozby pfimo v boji. Vojaci

absolvovali rlizné predpripravené modely a situace, ziskavali zpétnou vazbu na své chovani a
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pocinani a rovnéz byli hodnoceni a porovnavani s ostatnimi ¢leny jednotky. DllezZita zpétna
vazba ndsledné umoZniovala vylepsit a zefektivnit vojensky vycvik, ktery definoval vojenskou
pfipravenost a bojeschopnost jednotky. Metoda se zaméfovala nejen na rozvoj

individudlnich vojaku, ale také na vybér velitell jednotek a general(i (Hronik, 2002, strana?).

V Ceském prostredi pouzil metody AC jako prvni zlinsky obuvnik Tomas Bata, ktery jeji
postupy a principy aplikoval ve svych obuvnickych zdvodech. Zaméstnanci byli podrobovani
testovacim zkouskam, které hodnotily jejich pracovni zpusobilost a vykonost. Velky duiraz byl
rovnéz kladen na validitu vybéru novych zaméstnancl, povyseni jednotlivcll do vedoucich

pozic a rozvoj vrcholovych manazerd (Hronik, 2002, strana?).

V soucasné dobé patfi metody AC k nejéastéji vyuzivanym metodam pro vybér, hodnoceni a
rozvoj vedoucich pracovnikd. Hronik (2002, strana? — pfima citace) vysvétluje pojem AC
nasledovné: ,AC je Casové ohranicend multisituacni zkouska, kterd probihd za ucasti nejméné
3 internich a externich pozorovatelii-hodnotiteli mimo chod (,nanecisto”, off-line) a nemad
jednoznacny sprdvny vysledek. Multisituachosti rozumime situace, které umoznuji opakované
zhodnoceni individudini a skupinové prdce druhymi a sebeposouzeni”. Kyrianovd (2003,
strana?) tuto definici zobecrniuje a AC vidi jako soubor fady metod, které je mozné pouzit na
skupinu jednotlivcl ¢i pfimo jednotlivce po dobu jednoho ¢i vice dni za presné stanovenych
podminek a pravidel. Armstrong (2017, strana?) vidi pfidanou hodnotu AC v tom, Ze rovnéz
umoziuje vedeni podniku posoudit, do jaké miry jednotlivec vyhovuje nastavené kulture
organizace, jak se ztotozriuje s hodnotami podniku a jestli jej vybrana prace bude naplfhovat
a bavit ¢i nikoliv. Metoda AC ndm tak poskytuje zplsoby, kterymi mlizeme do urcité miry
predpovidat, jak se jedinec v modelové situaci zachov3, jak k danému problému pfistoupi a
jaky bude jeho dopad v nové ziskané roli. Modelové situace nejenze hodnoti zminéné
aspekty, ale rovnéz umoznuji vedeni podniku ziskat ucelenéjsi vhled do mysleni jednotlivych
Ucastnikd, které tak miZe mezi sebou porovnat a na zdkladé stanovenych kritérii vybrat
nejvhodnéjsiho ucastnika.

Metody AC se rovnéz v pribéhu svého pisobeni ménily, upravovaly a nabyvaly novych, vice
specializovanych podob. Vysoké popularité, zejména v korporatnim prostredi, se tési tzv.
metoda Development Center (ddle jen DC), ktera se svym zamérenim profiluje do rozvoje

individudlnich zaméstnancl a specializuje se na vedouci pracovniky a vrcholové manazery

velkych korporatnich firem. Metoda je velmi spolehlivou moderni metodou, kterou firmy
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vyuzivaji ke zmapovani kompetenci svych zaméstnancl, nastaveni planu jejich dalSiho
rozvoje a k vyty€eni cild individudlnich potfeb vedoucich pracovnikd. DlleZité je rozeznat
rozdily mezi obéma metodami. Zatimco cilem metody AC je zhodnoceni potencidlu
jednotlivce a nasledny vybér uchazecfe o nabizenou pracovni pozici, metoda DC se profiluje
do rozvojové slozky procesu a zaméfuje se na nastaveni individualniho rozvojového
programu, ktery rozviji schopnosti a dovednosti jednotlivych pracovniki podniku (Prachi,

2015).

Rozvojové assessment centrum (nebo téZz diagnosticky program oznacovany jako DC) je
soubor metod, které identifikuji silné a slabé stranky zaméstnancli organizace a jejich
rozvojovy potencidl (Kocianovd, 2012, s. 169). Jak uvadi Singh (2020) smyslem rozvojového
AC je zvysit efektivitu talentového managementu organizace. AC se jako nastroj vzdélani a
rozvoje pracovnik(l vyuiiva prevazné pro vedouci pracovniky (manazery). Jak dodava Siky¥
(2012, s. 118) je moiné ho vyuzit pro hodnoceni pracovniho vykonu a rozvojového
potencialu, které slouzi

pro planovani persondlniho rozvoje zaméstnanc(.

Podle Singh (2020) se vtomto centru hodnoti individudlni schopnosti, jak dany pracovnik
odpovida pozadavkiim své organizace i potreba jeho rozvoje. Dale rozdéluje AC na tradiéni
(kdy pracovnik odjizdi z organizace zucastnit se daného programu), virtualni (online verze

s vyuZzitim virtualniho prostiedi) a smiSena (spojuji predeslé varianty).

AC muZe mit dand organizace vlastni (vyuZivat ho muze jak knaboru pracovnikd,
tak jejich rozvoji) nebo mize mit uzavienou dohodu s nékterym profesionalnim AC, které
nabizi vzdélavaci programy. Voddk a Kucharcikova (2011, s. 114) uvadéji déleni metod
vzdélavani do 2 skupin a AC uvadi jako metodu pro vzdélavani mimo pracovisté. Jedna se
tedy

o metodu, kdy pracovnik musi opustit organizaci (obvykle na 1-2 dny) a zucastnit se
programu

u néjakého partnera.

Nyni jiz k samotné aplikaci tohoto nastroje. Tato centra nej¢astéji nabizi jeden az dvou denni
program pro jednotlivé pracovniky nebo skupiny pracovnikid, béhem nichz dochazi ke

zkoumani chovani ucastnikd v rdznych situacich a pfi rGznych aktivitach. Soucasti tohoto
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programu mohou byt
napf. skupinové diskuse, reSeni ptipadovych studii, testy ¢i hrani roli (Singh, 2020). Herd at
al. (2015,
s. 2-3) uvadi, Ze je vyhodné tento nastroj vyuZit, protoZe globdlné zkouma jak pracovni
schopnosti

a dovednosti pracovnikll, tak i jejich osobnost. Nasledné dochazi k sumarizaci vysledku
pracovnika

a k porovnani s poZzadavky a ofekavanimi organizace. Vyuziti téchto vysledk(l dava vedeni
organizace moznost porovnat jednotlivé pracovniky a pridélit jim dkoly, ke kterym budou

kompetentni.

PFfi vyuziti AC pro vzdélavani a rozvoj vedoucich pracovnikli mlze dochazet k rliznym
problémuidm. Nékteré z téchto problému uvadi Koubek (2011, s. 107-108), ktery zd(raznuje,
Ze vyuZiti tohoto nastroje pozaduje zna¢nou miru odbornosti a zkuSenosti, a proto dochazi
k outsourcingu, ktery vsak je asové i finanéné nakladnéjsi, nez by bylo vyuZiti jiné metody.
Z tohoto dlvody se tato metoda vyuZiva jen pro vzdélavani a rozvoj vedoucich pracovnikd ci
Spickovych specialist(. Singh (2019) uvadi stejné problémy u tradi¢nich AC, ktera stoji
organizaci nejvice penéz a pracovnika nejvice Casu, a proto se vyuzivaji pouze pro senior
manazery. Na druhou stranu tyto problémy odpadavaji u virtualniho AC, které je vhodné pro
junior manazery i manazery stfedniho managementu, jsou daleko levnéjsi a aktivity s nim

spojené zabiraji méné ¢asu.

Poradenské kancelare nabizi programy assessment a development center jako moderni
metodu k urceni kompetenci zaméstnancl. Napfiklad spolecnost Assessment Systems
vyuzitim jejich DC zarucuje komplexni a odborny pfistup k procesu (zpétné vazby,
individudlni rozvojové plany...) a zacileni aktivit podle potfeb zadavatele. Dalsi poradenska
spole¢nost Access Assessment povazuje tuto metodu za mimofradné ucinnou v porovnani
s jinymi metodami, protoze prindsi nejvalidnéjsi vysledky, a to predevsim proto, Ze mapuje
pfirozené chovani zi¢astnénych. Tento nastroj je tedy v populdrnich zdrojich reprezentovan

jako velice Ucinny a jeho vysledky jako nejlépe vyuZitelné pfi personalnim planovani.

Tento nastroj pro vzdélavani je hodné popularni v zahranici. Vznikla fada zahrani¢nich praci,
které se zabyvaji vyuZiti tohoto nastroje vrlznych oblastech managementu (na

researchgate.net nalezneme napftiklad ¢lanek o vyuZiti pro manazery ve zdravotnictvi ve
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Velké Britanii), prace o vyuzit téchto center pro talent managementem ¢i prace o zavadéni
tohoto nastroje do praxe v organizacich. Presto zUstava otdzkou, zda je uchopeni tohoto
nastroje v momentalni praxi to nejlepsi pro organizace. Hlavni rozdily mezi DC jsou z hlediska
zakaznikd — programy, které centra nabizi, musi presné odpovidat poZadavkim zdkaznika a
zaméstnavat profesionalni pozorovatele a kouce. Otazkou také zUstava, zda se daji nékteré
z aktivit, které béhem programu absolvuji pracovnici organizace, vylepsit, vypustit ¢i uchopit
jinak, aby se docililo jesté lepsich vysledk( této metody rozvoje a vzdélavani. Pravé proto, Ze

AC kombinuji rizné vzdélavaci metody, jsou jejich vysledky pro organizace velmi zajimavé.

Nasim doporucenim pfi aplikaci tohoto nastroje je, aby organizace vyuzivaly sluzeb AC nejen
pti naboru pracovnik(, ale také pfi jejich vzdélavani. Vyhody zminéné vyse jsou jak na strané
organizace, tak na strané pracovnika, ktery ma diky poznatkim ziskanym v centru lepsi
predstavu o tom, kam by mél smérovat jeho profesni vyvoj a jaké ma predpoklady pro dalsi
osobni i profesni rozvoj. DalSim doporucenim je, aby organizace nabizely moznost vyuziti AC
pfi rozvoji manazer( jako nefinancni benefit. PouZitim tohoto nastroje je mozné zvysit

motivovanost zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu.
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