Assessment centra a ich vyuzitie v praxi

Assessment Centrum alebo hodnotiace centrum (dalej len AC) si ziskalo Siroké uznanie ako jedna z
najspolahlivejSich metod vyberu zamestnancov. SpolahlivejSie je azda len dat pracovnikovi dani pracu
nejaky Cas vykonavat a pozorovat ho pri nej.

Co je Assesment Centrum a kedy je vhodné ho vyuzit?

AC primarne slizi na vyber najvhodnejSieho uchadzaca, obzvlast v pripade, ked je vo vyberovom konani
viac kandidatov. Najcastejsim cielom je posudit predpoklady kandidata pre Gspesny vykon obsadzovanej
pozicie, tj. porovnanie schopnosti a zruénosti s kritériami vyberu, ktoré mézu byt definované na zaklade
popisu pracovnej pozicie, kompetenéného modelu, ¢i rozhovorom s priamym nadriadenym alebo
zastupcom divizie [udskych zdrojov. AC ma zmysel pre vyber tych uchadzacov, u ktorych chceme overit
urcity druh socialnej zruénosti a prejavov spravania sa (kompetencii).

Na ¢o je dobré dbat pri priprave a realizacii Assessment Centra?

Kvalita AC je podmienena spravnym definovanim vyberovych kritérii a ciefom, vyberom metéd zberu dat,
metodikou a nastrojmi, dodrZanim principov ako aj spravne zostavenymi Glohami a zloZenim programu.
Délezitym kritériom je aj sposobilost hodnotitelov adekvatne vyhodnocovat ziskané Gdaje o uchadzacoch.

Vyber metdd zberu dat je vhodné pri AC prisposobovat konkrétnym poziadavkam a potrebam spoloc¢nosti.
Pri volbe kombinacii odporicame klast déraz predovsetkym na nasledovné principy:

Princip relevantnosti - maximalne efektivne vyuZzitie metodiky, ktora je adekvatna k pozorovanym
zruénostiam.

Princip objektivity - jedna a té istd kompetencia by mala byt pozorovana cez viaceré metody zberu dat.
Princip triangulacie - pri zostavovani programu AC dbat na to, Ze zber dat o pozorovanej kompetencii by mal
byt minimalne z 3 réznych zdrojov, ¢o zvySuje nielen objektivitu, ale aj platnost a spolahlivost vypovedi.

NajCastejSie sa v ramci AC vyuZiva metodika a nastroje, akymi st individualne a skupinove aktivity
(modelové situacie, pripadové stadie, hranie roli, atd.), hibkové rozhovory, profesijna ¢i vykonova
psychodiagnostika.

Objektivita AC a zaverecnych odporicani je dana tym, Ze uchadzacov pozoruje tim viacerych hodnotitelov,
ktori na zaver konfrontuji svoje pozorovania a hodnotenia. Dal§im faktorom je, 7e po&as jeho priebehu
Gcastnici prechadzaji radom individualnych a skupinovych situacii, ktoré svojou povahou zodpovedaju
kompetenciam potrebnym na Gspech na danej pozicii a v danej organizacii. V neposlednej rade k jeho
vys$Sej vypovednej schopnosti prispieva aj vyber metdd zberu dat. NajéastejSie ide o vyuzitie kombinacie
pozorovani, dotaznika (napriklad psychodiagnostika), hibkového rozhovoru & obsahovi analyzu produktov.

Aké vyhody méa Assessment Centrum?

AC ma niekolko prinosov pre spolo¢nost. V relativne kratkom ¢ase dostanete spolahlivé a relevantné
informacie o silnych strankach Gc¢astnika vyberového konania i oblastiach na jeho rozvoj, ktoré by ste inak
zistili len po dlhsej dobe spoluprace s touto osobou. AC Vam poskytne moznost porovnania Géastnikov
medzi sebou. TaktieZ umoZni vhodne zamerat rozvojové aktivity (tréningy, koucovanie, mentorovanie) na tie
oblasti, ktoré prijati zamestnanci potrebujd rozvijat a napovie Vam ako s ludmi dalej pracovat a manazovat
ich, ¢im si vyrazne zvysite efektivitu vynaloZenych investicii do rozvoja. Pri internom AC je tato metéda
medzi zamestnancami vnimana ako férova a objektivnejsia. Vhodne moZe sluzit ako benefit pre pracu so
zamestnancami a vyjadrenie uznania. Uspesny uchadzaé si 8asto viac vazi poziciu, ktoru ziskal a je
lojalnejsi k spolocnosti.

V stvislosti s posudzovanim kompetencii jednotlivych uchadzacov je potrebné mat na pamati, ze fudska
osobnost je dynamicky celok, ktory je premenlivy. Preto ndm Ziadna metéda neumozni ziskat Gplny nahlad
na osobnost ¢loveka a jeho schopnosti. Napriek tomu dobre pripravené a spravnym spésobom realizované
AC patri medzi najosvedcéenejSie metddy vyberu zamestnancov, ktoré dokazu priniest mnozstvo
relevantnych informécii napomocnych pri personalnych rozhodnutiach.



