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Abstrakt

Predkladana bakalatskd prace se zabyva vyuzitim testovych psychodiagnostickych metod
skupinou pracovnikil lidskych zdroji (HR) za ucelem rozvoje zaméstnancl. Testové
psychodiagnostické metody predstavuji v soucasné dobé oblibenou metodu, kterd ma
uplatnéni v mnoha oblastech personalniho fizeni. Prace zacina uvodem do tématu testovych
psychodiagnostickych metod obecné, piedstavuje jejich druhy i kritéria pti posuzovani jejich
kvality. Kratka kapitola je vénovana také kritice testové psychodiagnostiky. Dale se prace
struéné zabyva rozvojem zaméstnancii a popisuje vybrané rozvojové metody a techniky,
kterych mohou byt testové psychodiagnostické metody soucasti. Rozpracované je také téma
aktudlniho stavu vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod v rozvoji zaméstnancli
ve svété a poté se prace zabyva konkrétnimi pozadavky pro praci s testovymi
psychodiagnostickymi metodami v rozvoji zaméstnancti. Empirické Setfeni se zaméfuje na
zmapovani aktudlniho stavu vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod pracovniky
lidskych zdrojii v rozvoji zaméstnancii v Ceské republice a je realizovano pomoci vlastniho

dotaznikového Setfeni.

Kli¢ova slova: persondlni rozvoj, pracovnici lidskych zdrojt, psychodiagnostické metody,
psychodiagnostické testy, psychodiagnostické dotazniky, rozvoj zameéstnanctli, fizeni

lidskych zdroji, testova psychodiagnostika



Abstract

The bachelor thesis at hand deals with the use of psychodiagnostic testing methods by the
human resources employees when focusing on development of their employees. Nowadays,
the psychodiagnostic testing methods represent a popular method that is often applied
in many areas of personnel management. The thesis comences with introduction into
psychodiagnostic testing methods in general, focusing on its' types as well as criteria used
to evaluate its' quality. A short chapter is also dedicated to criticism of psychodiagnostic
testing. Furthermore, the thesis focuses on development of employees and describes selected
developmental methods and techniques, that psychodiagnostic testing can be a part of.
A topic of current use of psychodiagnostic testing methods within the employee
development around the world is also discussed, after which the thesis focuses on specific
requirements present when using these methods for employee development. Empirical
investigation focuses on mapping the current state of usage of psychodiagnostic testing
methods by Czech human resources personnel when working on development of their

employees and was carried out using own questionnaire research.

Keywords: Emlpoyee Development, Human Resources specialists, Psychodiagnostic
Methods, Psychodiagnostic  Tests, Psychodiagnsotic = Questionnaires, Personnel

Development, HRM practices, Psychodiagnostic Tools
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0 Uvod

V souvislosti s rychle se ménicim prostiedim trzni ekonomiky je nutné neustale budovat
konkurenceschopnost organizace, pficemz to jsou pravé lidské zdroje, které jsou schopné
zajistit konkuren¢ni vyhodu dané organizace. V ramci zachovani schopnych zaméstnanct,
udrzeni jejich motivace, rozsifeni kvalifikace a zvySeni jejich kompetenci, je Zadouci dbat
na komplexni rozvojové aktivity. Soucasti téchto aktivit mize byt napt. Skoleni, rotace
pracovni pozice, kou¢ovani, mentorovani, e-learning a dalsi metody rozvoje, jejichz logické

uspotradani miize vytvofit dlouhodoby rozvojovy program.

Soucasti nékterych metod a forem rozvoje mohou byt testové psychodiagnostické metody
(dale jen testy). Po dlouhou dobu byla prace s témito metodami s vyjimkou znalostnich testl
pouze doména psychologti. Situace se za poslednich nékolik desitek let zménila a v soucasné
dob& neni uZivani vétsiny testovych psychodiagnostickych metod v Ceské republice
limitovano psychologickym vzdélanim a mohou s nimi pracovat i ,,nepsychologové®.
V souvislosti s tim se do poptedi jeste vice nez kdy pied tim dostava problematika kvality
prace a etické zachéazeni s testovymi psychodiagnostickymi metodami. S tim souvisi fakt, ze
se zrychlujicim vyvojem spole¢nosti v poslednich letech se objevuje vice a vice novych
testovych psychodiagnostickych metod a na uzivatele jsou tak kladeny ¢im dal vyssi
pozadavky na schopnost posouzeni jejich kvality. Je nutné, aby se uZivatelé
psychodiagnostickych testi dokazali mezi nimi orientovat, vyuzivali vhodné metody

v zadoucich situacich a pracovali s testy na zaklad¢ etickych standardi.

Cilem price je gzjistit, jakym zplGsobem v soucCasné dobé pracuji s testovymi
psychodiagnostickymi metodami pracovnici lidskych zdrojti v oblasti rozvoje zaméstnanc.
Teoretickd cast predstavi stav poznani a zkuSenosti zejména (ale nejen) ze zahranici,
empiricka ¢ast zmapuje situaci v Ceské republice, zejména v oblasti stiednich a vétsich
organizaci. Cilem realizovaného kvantitativniho Setfeni bylo zjistit, ve kterych oblastech
rozvoje zaméstnanci pracovnici lidskych zdroji testové metody vyuzivaji, na zakladé¢
jakych kritérii je vybiraji, do jaké miry jsou sezndmeni s psychometrickymi udaji o téchto

metodach, jak s nimi pracuji a dale identifikovat, které konkrétni testové psychodiagnostické



metody jsou v rozvoji zaméstnancl nejcastéji vyuzivané. Dale byli respondenti dotazovani
na zaméteni dokonceného vzdelani a jejich zkusenosti s dopliujicim vzdélanim k vyuzivani

testovych psychodiagnostickych metod.

Testovymi psychodiagnostickymi metodami a jejich vyuzitim se v ¢eském prostiedi vénuje
zejména Urbanek (2010, 2013) v rdmci svych ptispévki v recenzovaném odborném casopise
Testféorum. Vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod v personéalnim fizeni mapoval
vyzkum Svobody et al. v roce 2004, na ktery o 12 let pozd¢ji navazala Miukova (2016)
v ramci své zaveérecné diplomové prace. Je nutné podotknout, ze zminéné vyzkumy cilily
pouze na ceské psychology, nikoli na pracovniky lidskych zdroji. Pokud se zamétime
na konkrétni oblasti personalniho fizeni, v nichz se vyuzivaji testové psychodiagnostické
metody, nejvice je pozornost veénovana zejména oblasti vybéru zaméstnancu,
které se v ceském prostiedi veénuje obzvlast Seitl ve své publikaci Testové
psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnancti (2015). Téma testovani v rozvoji
zaméstnancl ¢eskymi odborniky ptili§ zmapované neni, z tohoto diivodu vychazim zejména
z odbornych ¢lankti zahrani¢nich autorti. V zahrani¢ni literatufe vynikd prace Furnhama
(2008), ktery pomérné komplexn€ zmapoval vyuzivani testovych psychodiagnostickych
metod pracovniky lidskych zdroji jak ve vybéru, tak i rozvoji zaméstnanct. Bakalatska
prace také Cerpad ze zahrani¢nich standardd pro praci s testovou psychodiagnostikou a z
¢eského prekladu publikace Standardy pro pedagogické a psychologické testovani (2001),

kterou publikovala Americka psychologicka asociace.



1 Testové psychodiagnostické metody

Svoboda, Humpolic¢ek a Snorek (2013, s. 91) definuji testové metody
jako ,,...standardizovany zpusob vySetfeni, pii kterém dodrzujeme urcita pravidla, uzivame
jednotnych pomtcek a jednotnym zptisobem vyhodnocujeme ziskané informace (odpovédi,
vykony, vytvory)“. Podle Matthewmana, Rosa a Hedheringtona (2007, s. 255,
prelozila V.S.) jsou psychodiagnostické metody ,,...standardizované postupy pro hodnoceni

ruznych psychologickych charakteristik v€etné kognitivnich schopnosti a osobnosti‘.

1.1 Typy testovych psychodiagnostickych metod

Psychodiagnostické testové metody se rozliSuji na dotazniky a testy. Dotazniky
»--.1dentifikuji a mefi rizné osobnostni charakteristiky a rysy* (Kocianova, 2010, s. 112).
Testy méfi schopnosti, tedy vykonnost. Bézné je vSak uzivan pojem psychologické testy

v §ir§im vyznamu, tzn., ze zahrnuje i psychologické dotazniky (tamtéz, s. 112).

Pohled na déleni testovych psychodiagnostickych metod neni jednotny. Kolman (2004,
s. 35) klasifikuje psychodiagnostické metody na testy mentalnich schopnosti méfici 1Q
a testy osobnostni. Pfedmétem pro tuto praci je z uvedenych metod pouze skupina,
kterou Svoboda, Humpoliéek a Snorek (2013, s. 58) oznacuji jako metody testové a déle

je klasifikuji nasledovné:

A. Vykonové testy
1. testy inteligence;

2. testy specidlnich schopnosti a jednotlivych psychickych funkci.

B. Testy osobnosti
1. projektivni testy;
objektivni testy osobnosti;

dotazniky;

b

posuzovaci stupnice.
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1.1.1 Testy osobnosti

Jednou z oblasti, ve které testy osobnosti nachazeji velké uplatnéni, je psychopatologie, pfi
které¢ je cilem zjistit, zda testovany jedinec podléha nékteré z patologickych nemoci.
Zejména projektivni testy by mely byt pouzivany pouze psychology a v rozvoji zaméestnanct

jejich vyuziti neni relevantni.

V rozvoji zaméstnancl se testy osobnosti vyuzivaji Casto, zatimco pii vybéru pracovnika
nachazeji uplatnéni méné, nez se obecné soudi (Kolman, 2004, s. 35). Tohle tvrzeni
potvrzuje vyzkum realizovany ve Velké Britanii (Furnham, 2008, s. 303-304),
jehoz respondenti byli pracovnici lidskych zdroji. Z jeho zavéri vyplyva, ze jsou v rozvoji
zaméstnancll vyuzivany castéji osobnostni dotazniky nez vykonové testy. Je tomu
tak z dGvodu, Ze stavajici zaméstnanec nemd tendenci své odpoveédi podhodnocovat
¢i nadhodnocovat. S tim souvisi, Ze testy osobnosti mohou byt zatizeny stylizaci vypliujici
osoby. Poskytuji ale informace o tom, co o sobé chce jedinec sd¢€lit nebo co si 0 sobé mysli
v porovnani s ostatnimi (Kyrianova, 2003, s. 33). Cim méné& vypliiujici jedinec inklinuje ke
stylizaci, tim je vyS$$i pravdépodobnost, Ze obdrZi objektivni vysledek. Také zalezi, zda test

disponuje mechanismem pro odhalovani socialni desirability neboli stylizace.

Mnoho testil osobnosti vychazi z modelu Big Five. Jedna se o popis péti dimenzi osobnosti,
pfi¢emZ kazda dimenze obsahuje mnoZstvi dalSich specifickych charakteristik. Howard
a Howardova (1995, s. 9) zminuji, Ze se tento model miize vyuzivat v mnoha oblastech
personalniho fizeni — v ramci teambuldingu, vybéru zaméstnanci, analyzy vzdélavacich
a rozvojovych potieb, profesnim a kariérnim rozvoji, koucovani a poradenstvi. Z modelu

Big Five vychazi napiiklad také osobnostni dotazniky HPI ¢i Hexaco.

Fink (2006, s. neuvedeno) uvadi divody, pro¢ je vhodné testovat osobnost zaméestnanct.
Mezi né patii napiiklad pfesvédceni, ze osobnostni inventdfe jsou vhodnym ndstrojem
ke zmapovani silnych a slabych stranek zaméstnancli, mohou pomoci objevit talenty
nebo také umoziuji identifikovat z4jmy zaméstnancii ¢i preferovanou firemni kulturu.

V neposledni  fadé  uvadi, Ze  jsou  osobnostni  dotazniky = vhodnym
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doplitkem teambuldingovych programt, pii kterych sdileni vysledki dotazniki vede

k porozuméni vzajemnych osobnostnich charakteristik zaméstnanct.

1.1.2 Vykonové testy

Vykonové testy nazyva Svoboda, Humpoli¢ek a Snorek (2013, s. 93) také jako testy
schopnosti. Vykonové testy poskytnou obraz o aktudlni méfené schopnosti jedince
(koncentrace, vykonnost, chybovost, inteligen¢ni schopnosti...). Kyrianova (2003, s. 33)
upozoriuje na fakt, ze ndm nefeknou, do jaké miry se bez nich jedinec obejde a jakym
zpiisobem to ovlivni jeho dlouhodoby pracovni vykon. U vykonovych testd jsou
oproti osobnostnim dotaznikiim znamy spravné a nespravné odpovédi a vysledek lze
vyhodnotit jako vyhovujici ¢i nikoli. Mezi vykonové testy spadaji nejcastéji inteligencni
testy, pozornostni testy, testy védomosti, testy psychomotorického tempa a dalSich

psychickych funkci (Hronik, 2007a, s. 186).

Vyzkumné poznatky naznacuji, Ze vysledky testl inteligence jsou mnohem lepsi prediktor
nasledného pracovniho vykonu, nez vétSina odborniki v oblasti lidskych zdrojii véti (Rynes,
Colbert a Brown, 2002, s. 159). Podle slov Schmidta a Huntera (1998, dle Rynes, Colbert
a Brown, 2002, s. 159) jsou vyzkumné diikazy o platnosti testii inteligence pro predpovidani
vykonnosti prace siln¢j$i nez jakékoliv jiné metody. Z vyzkumu realizované¢ho ve Velké
Britanii (Furnham, 2008, s. 304) vyplyva, Ze pracovnici lidskych zdroji nejvice vyuZzivaji
ve své praxi nasledujici tfi vykonové testy: Watson-Glaser Critical Thinking Appraisal,
GMA a AMT. Armold a kol. (2005, dle Furnham, 2008, s. 304) povaZzuje vykonové testy
spolu se strukturovanym rozhovorem a objektivnim hodnocenim odbornikli z hlediska

prediktivni platnosti za nejsiln€j$i metody.

1.2 Kritéria kvalitnich testovych psychodiagnostickych metod

Se stoupajicim zdjmem o vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod pfirozené
vzristd mnozstvi testl na trhu, které nedisponuji zadkladnimi psychometrickymi udaji.
Urbanek (2013, s. 30) tvrdi, Ze konkrétné metody, které jsou vytvoreny v Ceské republice,

¢asto nejsou recenzovany, ¢i podrobeny vétSimu tusili vénovaného standardizaci metody.
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V Ceské republice piisobi renomovani vydavatelé psychodiagnostickych metod, jako je
naptiklad Testcentrum ¢i Psychodiagnostika s.r.o.. Tito vydavatelé nechéavaji metody,
které nabizi, recenzné¢ posuzovat, zda spliuji psychometrické parametry. ,,Vysledkem
recenze je pak doporuceni tykajici se toho, k jakym ucelim ma nebo smi byt metoda
pouzivana“ (Urbanek, 2010, s. 4). Recenzni posudky jednotlivych metod jsou poté
zvetejnény v odborném casopise Testforum (Urbanek, 2013, s. 31). V zahranici se kvalitou
psychodiagnostickych metod zabyva Burosovo centrum pro testovani, které pravidelné
vydava roCenky (Mental Measurement Yearbooks) a Psychological Testing Centre

(Urbanek, 2013, s. 30).

Kvalitni psychodiagnostické metod¢ by nemély chybét nasledujici psychometrické udaje:
vysoka reliabilita validita metody, kvalitni a reprezentativni normy pro ¢eskou populaci a

standardizované instrukce.

Reliabilitou oznacujeme spolehlivost, s niz test méfi to, co méti. Jedna se o presnost
vysledku v ¢ase. Svoboda, Humpolicek a Snorek (2013, s. 45), Reiterova (2003, s. 74) ¢i
Urbanek, Denglerova a Sirii¢ek (2011, s. 94) povazuji za moznou definici reliability jako
relativni nepiitomnost proménnych chyb méfeni. Svoboda, Humpoli¢ek a Snorek (2013, s.
45) pak definuji reliabilitu také jako napf. stabilitu v Case, reliabilitu jako vnitini konzistenci
¢1  ekvivalenci paralelnich norem. Reliabilitu je mozné vyjadiit také pojmy
jako je stabilita, konzistence, prediktabilita ¢i pfesnost (Reiterova, 2003, s. 74). Koeficient
reliability se pohybuje od 0 do 1, u vykonovych testl by reliabilita méla dosahovat
nad hodnotu 0,8, u osobnostnich pak nad hodnotu 0,6.

wewvr

pro pedagogické a psychologické testovani (2001, s. 17) validita. Podle Svobody,
Humpolicka a Snorka (2013, s. 47) validita udava, zda test skuteéné méfi to,
co meéfit ma. Obdobné na validitu nahlizi Reiterova (2003, s. 89), kterd ji definuje
jako ,,...schopnost testu diagnostikovat, predikovat, a méfit néco vic, nez ‘sebe sama‘“.

Nékdy se uvadi v ¢eském jazyce synonymum k validité jako ,,platnost*.
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Existuji desitky zptisobt validizace testl (proces, kterym se validita ovétuje) a druhi validit.
Urbanek, Denglerova a Siracek (2011, s. 132), Reiterova (2003, s. 90-92) & Ferjenéik
(2000, s. 205-210) déli wvaliditu na obsahovou, empirickou neboli kritériovou
a konstruktovou. Chraska (2007, s. 38) rozliSuje validitu soubéznou, predikéni, obsahovou
a konstruktovou neboli pojmovou. Podle Evangelu (2009, s. 30) je dilezité se v ramci
personalniho fizeni zaméfit na validitu obsahovou a kritériovou. Pii kritériové validité
se vysledky testl koreluji s vnéjsim méfitelnym kritériem (napf. test pouzivany k predikci
budouci vykonnosti v zaméstnani je pozdéji korelovan s redlnou vykonnosti a je vycisleno,
do jaké miry na zaklad¢ vysledki z testu 1ze predikovat vykonnost zaméstnance). Kritérium
je zde vnimdno jako urcity standard, s nimz poté porovnavame dosazené vysledky
(Ferjencik, 2000, s. 207). Podstatou obsahové validity je zkoumani obsahu testu a nasledné
zjistovani, zda odpovida vlastnosti, kterd ma byt métena. Behem analyzy je test podroben
dikladné logické analyze s cilem posoudit reprezentativnost polozek, které test tvofi

(tamtéz, 2000, s. 207). Obsah polozek by mél odpovidat métené oblasti.

Dalsim dtlezitym kritériem pro posouzeni kvality zejména testovych metod jsou dostupné
normy. Pokud metoda nedisponuje normami, nepovazuje se za testovou metodu.
Podle Urbanka, Denglerové a Siricka (2011, s. 236) jsou normy nezbytné
v téch ptipadech, v nichz se testy pouzivaji k porovnani s populaci. Podle Standardi pro
pedagogicke a psychologickeé testovani (2001, s. 56) je nutné, aby byly normy vytvofeny na
spolehlivém, reprezentativnim a dostate¢né velkém vzorku. V této souvislosti Seitl (2015,
s. 47-47) dopliuje jesté¢ nasledujici pozadavky, o které by se méli uzivatelé

psychodiagnostickych metod zajimat: staii norem a lokalizace norem.

Respondenti, na kterych byla ziskana data pro normy metody, by méli charakterizovat
zakladni soubor respondentli, pro které bude metoda pouZivana. Normy mohou byt
rozdéleny napiiklad podle veku, pohlavi ¢i vzdélani. Pii vyuzivani psychodiagnostickych
metod v rozvoji zaméstnancli je nutné zohlednit reprezentativnost norem k jednotlivym
skupindm povolani. Nékteré psychodiagnostické testy urceny k rozvoji zaméstnancti maji
rozdélené normy napiiklad podle pracovnich pozic — uZivatel si tak miZze vybrat
naptiklad mezi normy pro odborniky, vedouci ¢i top management. Pozornost by méla byt

vénovana nejen tomu, na jakém vzorku se normy sbiraly, ale také jakého je soubor ptivodu,
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mélo by se tedy dbat na lokalizaci norem. Neni pfili§ vhodné pouZivat pro c¢eskou populaci
normy, které byly sebrany v jiné zemi a naopak. Také je zadouci brat v potaz staii norem,
tedy do jaké miry jsou dostupné normy staré. Podle Seitla (2015, s. 47) lze konstatovat,

ze normy star$i nez 10 let, jiz zaCinaji zastaravat.

Dalsim kritériem urcujici kvalitu psychodiagnostickych metod, je standardizace. Urbanek
(2010, s. 2) povazuje nedodrzovani standardizace pifi pouzivani psychodiagnostickych
metod za Casto porusované pravidlo. ,,Nejcastéji se tohoto terminu pouziva v uz$im smyslu
jen pro stanoveni norem testu — normalizaci® (Svoboda, Humpoli¢ek, Snorek, 2013, s. 42).
Tento pojem ma ale vice vyznamil. Podle Urbanka, Denglerové, Siriicka (2011, s. 87)
a Svobody, Humpoli¢ka, Snorka (2013, s. 42) se pojem standardizace pouziva ve tiech

vyznamech:

e oznacuje postup, ktery se pouziva pii tvorbé norem (pro tento proces se pouZziva
také pojem normalizace);

e stanoveni jasné formalni podoby psychodiagnostickych metod (graficka uprava, postup
testovani, znéni instrukce atd.);

e proces prokazovani objektivity, reliability, validity a tvorbu norem.

Svoboda, Humpoli¢ek a Snorek (2011, s. 87) ke standardizaci navic dodavaji, e se jedna

také o provéfeni u€innosti jednotlivych ¢asti testu.

1.3 Kritika vyuZzivani testovych psychodiagnostickych metod

Na vyuZivani testovych psychodiagnostickych metod je nutné se divat z kritického
pohledu. Za velmi vyrazny bod kritiky mnoha autorii je povazovana moznost vysoké miry
pozitivni stylizace zejména v osobnostnich dotaznicich. Gruber, Kyrianovd a Fonville
(2016, s. 163) v této souvislosti hovoii o testech, jenz nejsou doplnény ukazkami realného
chovani a vypovidaji spiSe o sebeposouzeni, ale malo o konkrétnich dovednostech. Je realné,
ze se testovani jedinci snazi vysledky metody pozitivné ovlivnit. Nékteré metody disponuji
tzv. 1zi-8kalou, kterd pomoci ovétovacich polozek hodnoti, do jaké miry mé vypliujici osoba

tendenci se podhodnocovat ¢i nadhodnocovat a jsou tedy odolné vii¢i socidlni desirabilité.
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Od pojmu ,,1zi-8kala* se jiz odbornici odklani z toho divodu, Ze pii interpretaci vysledné
zpravy neni vhodné hovofit o tom, Ze 1idé pii vypliiovani nejspise nezaznamendavali pravdu.
Do poptedi se tak misto toho dostavaji pojmy jako je validiza¢ni Skala, index konzistence,
tendence vyvolavat pozitivni ¢i negativni dojem ad. Soucasn¢é je také nutné veédet,
ze zkresleni vysledkli nemusi byt zplisobeno tim, Ze lidé pti vyplhovani lhali, ale mize byt
podpofeno 1 jinymi faktory. Seitl (2015, s. 21) dodava, ze je také spolehlivost vysledka

zavisla na schopnosti sebereflexe vyplilujici osoby.

Za nezadouci efekt vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod Owen (1998, s. 55)
povazuje riziko o sebenaplitujicim se proroctvi na zdklad¢ vysledku testu. Tento pojem
si pro vysvétleni dovolim zjednodusit na labeling neboli nalepkovani v pojeti Carol
Dweckové, kterd o ném hovoii ve své publikaci Nastaveni mysli (2017). Za dalsi uskali
pfi uzivani psychodiagnostickych metod mnoho autori povazuje nemoznost okamzité
reakce na odpovédi testované osoby. Testova psychodiagnosticka metoda se nedokéaze
doptavat a nenahrazuje kvalitu rozhovoru. I tento fakt specialisté zabyvajici se vyvojem
psychodiagnostickych metod reflektuji a dostavd se do poptedi adaptivni testovani,
které vzniklo u vykonovych testli. Adaptivni testovani dokéaze ptizpisobovat testovaci tlohy
schopnostem vyplitujici osoby pfimo béhem vypliovani testové metody. Seitl (2015, s. 55)
zminyje, ze online testovani je v soucasné dob¢ jiz bézné a na rozdil od standardni metody
tuzka/ papir nemiize zajistit, aby psychodiagnostickou metodu vyplnila osoba, které byla
poskytnuta. Nékdy se vyzaduje, aby testovand osoba vyplnila test pfimo na pracovisti a

predeslo se tak riziku zneuZiti.

Pti psychodiagnostickém testovani je také nutné brat v potaz urcité kulturni rozdily,
pfi¢emz Owen (1998, s. 56) dodava, ze hraje velkou roli také jazyk, ve kterém byla konkrétni
metoda vyvinuta. Neni neobvyklé, Ze se pii piekladu testovych poloZzek mize zménit, byt
1 ve velmi drobném méfitku, ptivodni vyznam nékterych pojmi a tim minimalné ztiZit
vyplilovani testu v jinych jazycich. Takeé je nutné zdiraznit, ze zavery psychodiagnostickych

metod jsou platné pouze pro nékteré situace a pozice (Seitl, 2015, s. 21).

V mnoha pifipadech mulze byt vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod

velmi sporné, proto je vhodné brat v potaz 1 dal$i metody, které dokazi psychodiagnostické
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testovani zcela nahradit. Mezi tyto metody mtizeme zafadit naptiklad sebehodnoceni
zameéstnance, modelové situace, mezi které muzeme zahrnout také formu hrani roli

nebo piipadové studie.
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Vybrané metody a formy rozvoje zaméstnancii, jejichZ soucasti

mohou byt testové psychodiagnostické metody

Podle Armstronga (2002, s. 465) spocivd rozvoj lidskych zdroji ,,...v poskytovani
prilezitosti k uceni, rozvoji a odbornému vzdélavani za ucelem zlepSeni vykonu jedince,
tymu i organizace®. Obdobn¢ na rozvoj nahlizi také Balakrishnan (2007, s. 2) a dodéava,
ze se jedna o soubor systematickych a planovanych aktivit. Koubek (2007, s. 142) vnima
rozvoj jako oblast vzdélavani, ktera je orientovana na budouci pouzitelnost a kariéru
zamestnance nez na momentalné vykonavanou praci a vinima rozvoj jako nadrazeny pojem

k pojmu vzdélavani.

V soucasné dob¢ existuje Sirokd mira presvédCeni, Ze pro zvySeni produktivity
a konkurenceschopnosti organizace je dilezité vénovat zdroje riznym formam rozvoje
kompetenci stavajicich zaméstnanct. V dusledku zvysSené internacionalizace a vyuzivani
novych informacnich technologii stoupa naro¢nost na kompetenéni vybaveni zaméstnancti
(Ellstrom a Kock, 2008, s. 5). Rozvoj lidskych zdroji na pracovisti miize byt také otazka
osobni spokojenosti zaméstnancii. Studie naznacuji, Ze pracovni prostiedi, které umoznuje
a stimuluje rozvoj uceni a kompetenci, mize mit zasadni vyznam pro zdravi, pohodu
a osobni rozvoj zaméstnancu (Karasek a Theorell, 1990, s. 276). Podle Minora (1995, s. 15)
rozvoj pracovnikli napomaha ke sniZeni fluktuace, podporuje dobré jméno organizace
a zvySuje loajalitu zamé&stnanci vic¢i organizaci. Také podporuje motivaci pracovnikil

a umoziuje vetsi prostor pro delegovani ukolt.

Déleni metod rozvoje zaméstnanct neni jednotné. Napt. Hronik (2007b, s. 59-60) nahlizi
na rozvoj ve dvou pohledech: rozvoj individudlnich znalosti a rozvoj znalosti organizace,
pri¢emz pii rozvoji znalosti organizace se uplatiiuje fada metod jako je naptiklad mentoring
¢1 koucink. Tureckiova (2004, s. 103) hovoii o rozvoji mimo pracovni misto a na pracovnim
misté. Folwarczna (2010, s. 64) rozdéluje metody rozvoje skrze piistupy na formalni,
které jsou zalozené na identifikaci potieb na zakladé hodnoceni pracovniho vykonu
(kouc€ovani, konzultovani, mentoring, zpétna vazba, rotace prace, kurzy aj.) a neformalni,

se kterymi se zaméstnanci setkavaji béhem své kazdodenni préace. Ellstrom a Kock
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(2008, s. 8) zvetejnili model pro klasifikaci strategii rozvoje zaméstnancii na pracovisti.
Tento model zdiraznuje skuteCnost, Zze formalni a neformalni aspekty uceni, jakoz
1 individudlni a socialni aspekty uceni, jsou zdkladnim a nepostradatelnym rozmérem
rozvoje. Podle Tetfevové (2017, s. 64) se stale castéji vyuzivaji rozvojové aktivity,
které jsou zamétené na formovani SirSiho okruhu znalosti a dovednosti, nez jaké vyzaduje
momentalné zastavana pracovni pozice a do pozadi se tak dostdvaji tradicni aktivity

jako je naptiklad zacvik ¢i preskolovani.

Soucasti nékterych metod a technik rozvoje mohou byt testové psychodiagnostické metody,
jejichz vyuziti vrozvoji zaméstnanci nds pro ucCely této prace zajimaji. Vyuziti
psychodiagnostickych metod v ramci persondlniho fizeni nenachazi uplatnéni pouze
v rozvoji zaméstnancl. Velmi Casto se vyuzivaji ve vybéru zaméstnanci. Podle Kolmana
(2004, s. 37) se psychodiagnostické metody pii vybéru zaméstnancii v Ceské republice
pouzivaji bézn¢, podle Seitla (2015, s. 18) dokonce stoupa rok od roku mnozstvi vyberovych
fizeni, ve kterych jsou psychodiagnostické metody zatazeny. Rothstein a Goffin
(2006, s. 156) poukazuji na vyzkum realizovany v roce 2003, ze kterého vyplyva, ze 30 %
organizaci v USA vyuZivd pifi vybéru zaméstnancii testovou psychodiagnostiku.
V této souvislosti autofi zmifiuji i vyzkum z roku 2005 (tamtéz, s. 156), ktery uvadi, Ze kazda
organizace, kterd je uvedena na zebticku 100 nejlepSich spole¢nosti ve Velké Britanii,
zatazuje do vybcrovych ftizeni psychodiagnostické metody. McDowall a Smewing
(2009, s. 42) tvrdi, Ze se jedna o 48 % organizaci, které ve Velké Britanii vyuZivaji
psychodiagnostické metody s cilem vybrat vhodné budouci zaméstnance. Nartst vyuzivani
testové psychodiagnostiky reflektuje také Salgado (2018, s. 9), ktery na zaklad¢ vysledki
mnoha priazkumi provadénych po svété tvrdi, Ze jsou obvykle psychodiagnostické metody

zatazovany do vybérovych fizeni.

Psychodiagnostické testovani v rdmci personalniho fizeni lze vyuzit mimo rozvoj
zamestnancll a vybér pracovniki také v oblasti outplacementu a kariérniho poradenstvi
(Turner et al., 2001, s. 1104-1108). V této souvislosti Slovackova, Hordkova a Rendos
(2014, s. 35) dodavaji, Ze se testova psychodiagnostika také miize vyuzit po probéhnuti
rozvojového programu ,,...k ovéfeni toho, zda doslo ve sledovanych charakteristikach

k posunu Zadoucim smérem*.
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Na rozvoji zaméstnancli v organizaci se podili mnoho specialistl, pficemz jejich role
v tomto procesu zalezi na spousta faktorech, jako je naptiklad velikost organizace ¢i pfistup
ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci, ktery organizace voli. V mnoha piipadech zejména
velké spoleCnosti vyuzivaji externi vzdélavaci firmy, které prebiraji zodpovédnost za rozvoj
jejich zaméstnanct. Jednou z vyhod vyuziti externich vzdélavacich firem je jejich Sirsi
zabér, a to zejména v pritomnosti psychologl, ktefi s psychodiagnostickymi metodami
mohou pracovat ve vétSing piipadech bez certifikacnich Skoleni. V ramci studie (Van Der
Merwe, 2002, s. 82) bylo osloveno 20 organizaci, které vyuzivaji testové
psychodiagnostické metody. Z téchto spolecnosti 10 z nich vyuZziva pro praci s testy externi
vzdélavaci firmy, v 7 z nich je k dispozici psycholog, ktery se o agendu testovani stard a 3 z
dotazanych spole¢nosti pracuji s testovymi psychodiagnostickymi metodami bez specialisti
s psychologickym vzdélanim. Zejména v malych spolecnostech rozvoj zaméstnanct
zabezpecuji interni pracovnici, ktefi se pro préaci s nékterymi psychodiagnostickymi
metodami musi nejprve nechat proSkolit. PoZzadavkiim na uzivatele psychodiagnostickych

metod se podrobné zabyvam v kapitole €. 3.1.

Nasledujici podkapitoly ptfedstavuji ty rozvojové aktivity, jejichz soucasti jsou v mnoha

ptipadech testové psychodiagnostické metody.

2.1 Development centrum

Metoda development centra se v persondlnim fizeni mimo oblast rozvoje vyuziva také
v ramci vybéru zaméstnancli (v tomto piipad€ se namisto pojmu development centrum
pouziva nazev assessment centrum), personalniho planovani a rozmistovani a propousténi
zaméstnancl (Thornton a Rupp, 2006, s. 10—12). Prizkum Spychalskiho et al. realizovan
vroce 1997 ukézal, ze témét 40 % uskutecnénych development center slouZi pro ucely
rozvoje zaméstnancii (Thornton a Rupp, 2006, s. 57). Rozvojové development centrum
spo¢iva v pozorovani skupiny ucastnikli proSkolenymi pozorovateli pfi plnéni riznych
aktivit, které jsou vybrany tak, aby umoznily posoudit piesné¢ ty charakteristiky, které jsou
potieba (Kyrianova a Gruber, 2006, s. 15). Studie, ktera byla zvetejnéna Furnhamem (2008,
s. 302) ukazuje, Ze odbornici v oblasti lidskych zdroj nahlizi na metodu development centra

pozitivné v n€kolika ohledech ve srovnani s dalSimi metodami rozvoje. Na development
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centrech zejména ocenuji vysokou validitu, zatimco financni naro¢nost této metody je

podle nich pomérné vysoka.

V ramci development centra se pouzivaji rizné metody a techniky, napf. individudlni
nebo skupinové rozhovory, psané ukoly, cvieni, simulace, vice ¢i mén¢ standardizované
dotazniky, psychodiagnostické testy apod. (Sartori et al., 2013, s. 44; Wagnerovaetal., 2011,
s. 18; Khelerova, 2010, s. 108). Sartori et al. (2013, s. 46) upozoriji, Ze pozorované
schopnosti a dovednosti jsou odlisné méfeny riznymi metodami a technikami. Napiiklad
miru inteligence je vhodné zjistovat testovymi psychodiagnostickymi metodami,
zatimco pii méfeni nekterych osobnostnich a relacnich aspektii je vhodné zvazit pouziti
mén¢ standardizovanych metod jako jsou naptiklad projektivni techniky ¢i rozhovory.
Sartori a Ceschi (2013, s. 3281) tvrdi, Ze metody a techniky pouzivané v development centru
pochazeji z tzv. idiografického (klinického) a nomotetického (psychometrického) ptistupu.
Idiograficky pfistup se tyka zptisobu vyhodnocovani metod a technik pomoci pozorovani.
Klade se diraz na individualitu kazdého tucastnika a vramci development centra
jsou sledovany jejich projevy, schopnosti a dovednosti. Nomoteticky piistup vyuziva
zejména testové psychodiagnostické metody, které umoziiuji hodnotitelim moznost

porovnavat jednotlivé nebo skupinové vykony mezi sebou.

Studie realizovana ve Velké Britanii (Eurich et al., 2009, s. 391) mapuje vyuzivani testovych
psychodiagnostickych metod vramci development centra. Z vyzkumu vyplyva,
Ze se nejvice vyuzivaji testy znalosti, vykonové testy a osobnostni dotazniky. V obdobném
prizkumu realizovaného v Jizni Africe (Krause et al., 2011, s. 266) se na prvni pficce
umistily osobnostni dotazniky, poté vykonové testy a v mensSim méftitku jsou vyuzivany takeé
inteligenéni a znalostni testy. V Ceské republice vyuZiva testové psychodiagnostické
metody v kombinaci s development centrem 40,7 % pracovnich psychologli (Miiukova,

2016, s. 42).

2.2 Koucovani

Zakladatel koucovani, John Whitmore (2009, s. 9), ho charakterizuje jako proces,

ktery se zaméfuje na budouci moznosti, nikoli na chyby v minulosti. Koucovani pfinasi
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vysledky do zna¢né miry kvili podpiirnému vztahu mezi kouc¢em a koucim, pti kterém kouc
hleda odpovédi na otazky zevniti sebe (tamtéz, 2009, s. 9). Suchy a Nahlovsky (2007, s. 15)
definuji koucovani jako ,,...specifickou a dlouhodobou péci o ¢lovéka, o jeho uspésnost
a rust v profesnim i osobnim zivoté“. Matthewnam, Rose a Hetherington (2009, s. 196)
zminuji, ze se koucovani stalo velmi oblibené v poslednich patnécti letech zejména mezi

manazery.

Podle Allworthové a Passmora (2009, s. 7) mze mit vyuzivani psychodiagnostickych metod
v kouCovani dva pristupy. Prvni pfistup spociva v hodnoceni nckterych kompetenci,
charakteristik ¢i zjiStovani preferenci jednotlivce. Druhy pfistup je zalozeny na kritériich,
pfi kterém je kladen dliraz na porovnani s vykonnostnimi kritérii. Passmore (2012, s. 51-54)
se zabyva oblastmi, které mohou byt v ramci koucovani posuzovany psychodiagnostickymi
metodami. Mezi tyto oblasti patii naptiklad posouzeni kognitivnich schopnosti jako
je verbalni uvazovéani a numerické ¢i analytické schopnosti. V této souvislosti Passmore
(2012, s. 52) zminuje, ze psychodiagnostické metody dokazi Sestkrat 1épe predikovat miru

kognitivnich schopnosti nez nestrukturovany rozhovor.

Psychodiagnostické metody se vyuZzivaji také pti zjiStovani potencidlu a individudlnich
charakteristik zaméstnance. S tim souvisi nejvice zkoumany model osobnosti Big Five,
ktery oznaCuje pét rozmérl osobnosti: otevienost vici zkusSenostem, svédomitost,
extraverze, privetivost a neuroticismus. Howard a Howardova (1995) se zabyvaji moznostmi
vyuziti modelu Big Five pro pracovniky lidskych zdroji. V ramci koucovani se podle autort
tento model vyuziva jiz od roku 1991 (Howard a Howardova, 1995, s. 9). S tim souvisi
vyzkum McDowalla a Smewinga (2009, s. 102) realizovany ve Velké Britanii. Mezi
nejCastéji vyuzivané testové psychodiagnostické metody v koucovani, které byly
identifikovany na zakladé nejcetnéjSich odpovedi respondentll, patii dotazniky zaméfené
na osobnost, jako je napt. typologicky dotaznik MBTI, Firo, 16PF, Wave ¢i HPL. Vice
informaci ke zminénim metodam naleznete v pfiloze G 8.7. Autofi zminuji,
Ze zejména snadna pristupnost metod, které vyzaduji pouze kratkodobé certifikacni Skoleni
k vyuzivani daného testu, pravdépodobné ovlivituje vybér nastrojii. Vyzkum mél také za cil
zjistit, jak rozséhlé je vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod kouci a za jakym

ucelem metody vyuzivaji. Celkem 88 % respondentti uvedlo, Ze testové psychodiagnostické
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metody v rdmci koucovani vyuzivaji, pficemz vét§ina z nich (60 %) zminila, Ze je vyuZivaji
pro praci se 70 % svych kouci. Nejcastéji respondenti vyuzivaji testové psychodiagnostické
metody jako prostfedek k wuziteénym zdrojim dat, pomahaji koulim se zaméfit
na svou sebereflexi ¢i zvySuji efektivitu kouCovani. Dal§im castym divodem je také
,otevieni nékterych oblasti k diskusi. Z vyzkumu rovnéz vyplyva, ze psychodiagnostické
metody usnadiiuji méfeni navratnosti investic. Ze studie, ktera probéhla v Ceské republice,
vyuziva testové psychodiagnostické metody v kombinaci s koucovanim 28,8 % pracovnich

psychologli (Miiukova, 2016, s. 42).

2.3 Talent programy

Bethke-Langenegger, Mahler a Staffelbach (2011, s. 527) charakterizovali na zakladé
odborné literatury tfi odliSné pohledy na definici talent managementu. Prvni
z nich zdirazituje aspekt lidského kapitalu a s tim 1 definici talentu. Druhy pohled vnimé
talent management jako nastroj k dosazeni ekonomickych vysledkt. Tteti pohled povazuje
talent management za proces, diky kterému zaméstnavatelé predvidaji a plni potieby
lidského kapitdlu, pfiCemz se zaméfuje na ty osoby, které maji schopnost poskytnout

organizaci konkuren¢ni vyhodu.

Psychodiagnostické metody se vyuzivaji v talent programech ve dvou urovnich
— pii identifikaci talentd a zjisSt'ovani jejich potencidlu, tedy ve chvili, ve které spolecnost
vybird vhodné kandidaty, ktefi se budou ucastnit talent programu a pii samotnych
rozvojovych aktivitach. Identifikace talenti muze byt formalni a strukturovany proces
s peclive stanovenymi kroky, nebo se mize jednat o semiformalni nebo dokonce neformalni
proces, ktery se snazi zajistit, aby si vedouci pracovnici byli alespont védomi mimotadnych
talentll v organizaci (Silzer a Dowell, 2009, s. 232). Pro identifikaci talenti mohou byt
vyuzity rizné metody jako jsou rozhovory, testové psychodiagnostické metody,
development centra a dalS§i néstroje (tamtéz, s. 235-236). Podle prizkumu
(tamtéz, s. 247-255) patii mezi nejCastéji sledované oblasti pii identifikaci talenti motivace,
schopnost ucit se a osobnostni charakteristiky jedince. K mapovani miry leadership
kompetenci se casto vyuziva 360ti stupfiovd vazba vytvofena na zékladé zvoleného

leadership modelu a mtze zkoumat napiiklad schopnost motivace druhych, engagement
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¢1 schopnost rozvijet ostatni. Zatimco napiiklad schopnost ucit se je mozné méfit
vykonovymi testy. Stejné tak 1 pro zjiSténi osobnostnich charakteristik talentli organizace
Casto vyuzivaji osobnostni dotazniky (Silzer a Dowell, 2009, s. 247-255). V této souvislosti
Barnett (2008, dle Silzer a Dowell, 2009, s. 262) zminuje, ze nejveétsi potencial se projevuje
u talentti, ktefi maji vysokou miru nasledujicich osobnostnich charakteristik: dominance,
socialni dovednosti, vSestrannost, stabilita a drive, pficemz Collings, Mellahi a Cascio
(2017, s. 94) dopliuji jeste extraverzi. Nékteré z téchto charakteristik méfi osobnostni
inventaf Big5, jenz zahrnuje také subskalu otevienost vici zkuSenostem, ktera souvisi
s vykony v tréninku. Lidé s vyS$§im skorem zkuSenosti maji pozitivni vztah k ziskavani
novych poznatkli a rozvoji. Na zdklad¢ téchto vysledki mohou byt identifikovani
zameéstnanci, ktefi maji predpoklady uspét v rozvojovém programu (Hiebickova a Urbanek,

2001, s. 41).

Ve chvili, kdy jsou talenti identifikovéni, u€astni se rozvojového programu, jenz zahrnuje
mnoho metod, které jsou vsouladu se strategickym fizenim spole¢nosti
(Thunnissen, 2016, s. 59). Z vyzkumu realizovaném Silzerem a Dowellem (2009, s. 241)
vyplyva, Ze soucasti dlouhodobych talent programl jsou nej€astéji rizné projekty,
pravidelné setkavani se seniornimi kolegy, rotace prace, mentorovani, koucovani
a rozvojove programy zaméfené na leadership, pficemz praveé soucasti t€chto metod mohou

byt testoveé psychodiagnostické metody.

2.4 Leadership programy

Vyznam vedouciho postaveni v organizaci je vystizné¢ popsadn v dokumentu efektivniho
leadership rozvoje v organizaci nasledovné: ,,Dobry viidce mtize uspésné dosahnout slabého
podnikatelského planu, ale Spatny viidce miiZe znicit 1 ten nejlepsi plan® (Oracle, 2012, s. 1,
prelozila V.S.). Je tedy Zadouci se zabyvat rozvojem zaméfenym na leadership kompetence.
Tato nutnost vyplyva také ze studie z roku 2008, ktera zjistila, ze pouze 38 % dotazanych
spolecnosti se citi byt pfipravené na okamzité naplnéni vedouci pozice a 10 % uvedlo,

ze jsou spolecnosti extrémné nepfipravené na situaci, pfi které by meli obsadit vedouci

pozici (tamtéz, s. 2).
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Priizkum, ktery zkoumal, jak se shoduji odbornici z oblasti personalniho fizeni s riznymi
vyzkumy z oblasti lidskych zdrojii, se mimo jiné zamé¢fil na téma leadershipu, konkrétné,
zda respondenti souhlasi s tvrzenim, Ze trénink leadershipu ,,...je neucinny, protoze se dobii
vudci rodi a nelze je vliidcovstvi naucit (Rynes, Colbert a Brown, 2002, s. 152, ptelozila
V.S.). Celkem 96 % respondentli uvedlo, Ze stimto vyrokem nesouhlasi, tedy, Ze je
podle nich nutné budouci leadery na svou pozici ptipravit. Studie dokazuji, ze po leadership
programech se zvySuje ucinnost vedeni a soucasné¢ jsou evidovany dikazy, ze schopnost

leadershipu je velmi nizce predpovézena dispozicemi, které jsou dédicné (tamtéz, s. 152).

Organizace ¢eli dvéma hlavnim vyzvam pfi hledani a rozvoji viideli — identifikaci vhodnych
kandidatt, které v budoucnu obsadi role leaderi a vytvofeni rozvojového leadership
programu, jenz ma rozvijet budouci leadery. Testové psychodiagnostické metody se mnohdy
vyuzivaji ve fazi identifikace vhodnych kandidati, kteti budou do programu zapojeni.
Diky testovym metoddm se urychli proces filtrovani tim, Ze se vylouci ti kandidati,
kteti nedosdhnou nastavené hranice (Oracle, 2012, s. 10). Velké diskuse vznikaji
nad tématem leadershipu a potfebné emocni inteligence. Armstrong a Stephens (2008,
s. 32-33) jsou toho nazoru, ze efektivni leadeti maji jediné spolecné, a to vysokou emocni
inteligenci. Kerr et al. (2006 s. 266) na zaklad¢ realizované studie tvrdi, Ze je vedeni lidi
emociondlni proces, pfi kterém vidci rozpoznavaji a tfidi emociondlni stavy
svych podfizenych a ze mira emocni inteligence hraje u vidca dilezitou roli.
Z téchto diivodi mize byt pro pracovniky lidskych zdroji dilezité zmapovat miru emocni
inteligence potencialnich vidct. Pro zminéné zjiSténi jim mohou byt ndpomocné testové
psychodiagnostické metody zkoumajici pravé nékteré oblasti emocni inteligence.
Mezi metody vénujici se analyze emoc¢ni inteligence u testovanych jedinci mizeme zaradit

naptf. MSCEIT, BarOn a dalsi.

Leadership rozvojovy program muze mit také individudlni podobu. Forde, McMahon
a Gronn (2013, s. 442-443) uvadi ve svém ¢lanku ptipadovou studii, ve které jsou popsany
metody realizovaného individudlniho leadership rozvojového programu. Program byl
zahdjen 360ti stupfiovou zpétnou vazbou zaméfenou na osobni a interpersonalni dovednosti.

Nasledovaly tréninky zamétené na leadership a dalsi rozvojové aktivity vcetné koucovani.
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3 Vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod v rozvoji

zameéstnancu

Komplexni informace o vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod v rozvoji
zaméstnanci nejsou v Ceské republice piili§ dostupné. Existuji vyzkumy (Svoboda et al.,
2004; Miukova, 2016), mapujici vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod ¢eskymi
psychology napfti¢ oblastmi pracovni psychologie. PiedloZend prace se soustfedi na oblast
rozvoje, ke které nejsou zadné relevantni zdroje k dispozici. Pouze z vyzkumu Miukové
(2016, s. 36-39) lze vycist, Zze z dotdzanych 81 respondentl téméei 50 % pracovnich

psychologt uvedlo, ze psychodiagnostické metody vyuzivaji v ramci rozvoje zaméstnancu.

Ze zahrani¢nich zdroji jsou jiz informace dostupnéj$i, avSak nejsou stile komplexni.
Odhaduje se, Ze existuje zhruba 5 000 psychodiagnostickych metod, jejichZ valna vétSina
je v anglickém jazyce a byla vytvofena na tizemi USA a zapadni Evropy (Oakland, 2004,
s. 161).

Nejméné se testovani vyuziva v rozvojich zemich jako je napiiklad Cina, Indie ¢ Indonésie
(Oakland, 2004, s. 161). Naopak ve Velké Britanii na zakladé vyzkumu Furnhama (2008,
s. 300-305) patii testové psychodiagnostické metody mezi velmi oblibené nastroje.
Respondenti, pracovnici lidskych zdroji, psychodiagnostické metody umistili do prvni
Sestky nejlépe hodnocenych metod a technik, které ve své praxi vyuZzivaji. Znatelny je fakt,

ze frekvence vyuzivani testll v pfijimani zaméstnanct je vyssi nez v samotném rozvoji.

Nejcastéji vyuzivany osobnostni dotaznik v rozvoji zaméstnancti je MBTI, ktery na zakladé
16 kategorii zjiSt'uje osobnostni typ ¢loveka (Furnham, 2008, s. 303). Oakland (2004, s. 163)
v této souvislosti zminuje, ze byl dotaznik ptelozen do 17 jazykt a podle zdznamt probéhne
kazdy rok 2 miliony administraci. Je nutné podotknout, Ze zminény dotaznik MBTTI celi
pomérné razantni kritice mnoha odbornikdi, a to zejména z didvodu nekvalitnich
psychometrickych tudaji (McCrae a Costa, 1989; Nowack, 1996; Pittenger, 1993).

Podle Pittengera (1993, s. neuvedeno) oblibenost dotazniku podporuje zejména velmi dobra
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prace dodavateli pfi jeho propagaci a nadprimérna administrativni podpora, ktera je

poskytovana uzivatelim.

DalSimi, ¢asto vyuzivanymi dotazniky pracovniky lidskych zdroji v rozvoji zaméstnanct,
jsou FIRO-B, 16PF, Big5, Belbin, HPI a HDS (Furnham, 2008, s. 303). Na zaklad¢
této analyzy je ziejmé, ze se psychodiagnostické testovani Casto vyuziva pii zjiStovani
zejména nasledujicich oblasti — osobnostni charakteristiky, emoc¢ni inteligence a zjiStovani
tymovych roli. Nejvice vyuzivanym vykonovym testim v rozvoji zaméstnanci vladnou
podle vyzkumu testy AH6, AH4, General Ability Test a CRTB (tamtéz, s. 304). Z mapujici
studie realizované v Jizni Africe vyplyva, Ze 8 z 20 oslovenych organizaci vyuziva testové
psychodiagnostické metody v rozvoji zaméstnanci (Van Der Merve, 2002, s. 7-20)

a jsou vyuzivané v individualni i tymovém rozvoji (Paterson a Uys, 2005, s. 12).

3.1 Pozadavky na vzdélani pracovniki lidskych zdroji pro praci

s testovymi psychodiagnostickymi metodami

V soucasné dobé& v Ceské republice neni dostupny zadny standard regulujici potiebnou
kvalifikaci uzivatelli psychodiagnostickych metod. Neexistuje ani jednotny eticky kodex
pro psychology préce a organizace (Weiss et al., 2011, s. 281). Je moZné Cerpat z ¢eského
prekladu publikace Standardy pro pedagogické a psychologické testovani (2001),
kterou vydala v roce 1999 Americkéd psychologicka asociace. Podle Weisse et al. (2011,
s. 77) je tento eticky kodex nejpodrobnéji propracovany a slouzi jako vzor mnoha
dal§im psychologickym spole¢nostem. Vychazet miizeme také ze zahrani¢nich standardd,
napiiklad z International Test Commision (ITC, 2013), Americké psychologické asociace
(APA, 2000) ¢i Evropské federace psychologickych asociaci (EFPA, 2005), kterda byla

v roce 2011 pfejmenovana na Panel pro psychodiagnostiku (Board of Assesment).

V zahranici se ujala klasifikace metod podle naroki na jejich uZivatele, kterd byla aplikovana
i v Ceské republice. Tato klasifikace je k nalezeni na webovych strankach
Hogrefe-Testcentrum a rozd€luje psychodiagnostické metody do tifi kategorii
podle pozadované kvalifikace uzivatele metody a reguluje tak, kdo a s jakym vzdélanim

muze jednotlivé metody vyuZivat:
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e Metody v kategorii A ,,...jsou ureny absolventiim bakalafského a magisterského stupné
akreditovaného studijniho oboru psychologie. Pouzivat je mohou také absolventi
akreditovaného studijniho oboru pedagogika, andragogika, personalistika a dalSich
ptibuznych oborti po zaskoleni pro jejich administraci, vyhodnoceni a interpretaci ve

Skolicim a vycvikovém kurzu® (testcentrum, rok neuveden).

e Metody v kategorii B ,,...jsou urc¢eny absolventim bakalarského a magisterského stupné

akreditovaného studijniho oboru psychologie* (tamtéz, rok neuveden).

e Metody v kategorii C,,...jsou ur€eny absolventim magisterského stupné akreditovaného
studijniho oboru psychologie. Pro administraci a vyhodnoceni metod, interpretaci
vysledkd a jejich vyuziti je nezbytné absolvovat odborné zaskoleni, minimalné vSak

Skolici a vycvikovy kurz* (tamtéz, rok neuveden).

Ptistup k nutné kvalifikaci uzivateld psychodiagnostickych metod se v evropskych zemich
1 ve svété znacné lisi. V nékterych zemich je vyuzivani psychodiagnostickych metod
omezeno zidkonem & mistni psychologickou asociaci pouze pro psychology. Casto
se ale miZeme setkat stim, Ze jsou v nckterych zemich dokonce 1 podporovani
,nepsychologové“ ve vyuzivani psychodiagnostickych metod. Ptikladem pro striktni
vyuzivani psychodiagnostickych metod psychology je Itilie, ve které psychologicka
asociace podporuje zdkony limitujici vyuZivani psychodiagnostickych metod
pouze psychology. Na druhé strané jsou zemé jako UK, Norsko &i Svédsko, ve kterych
mistni psychologické asociace spolupracuji s profesionaly v piibuznych oborech
psychologie a testovani mohou vyuzivat také ,,nepsychologové® (EFPA, 2005, s. 6). V Jizni
Africe také neni nutné mit psychologické vzdé€lani pro vyuziti testovych
psychodiagnostickych metod, avSak soucasti studia na vysoké skole v ptibuznych oborech
psychologie jsou zavedeny zéklady psychometrie (Paterson a Uys, 2005, s. 18). V Ceské
republice nelze pravidlo vyuzivani psychodiagnostickych metod pouze psychology nijakym

zpiisobem vynutit, protoZze neni soucasti zddného profesniho kodexu (Urbanek, 2010, s. 2).
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Samotné Standardy pro pedagogické a psychologické testovani (2011) nezminuji, Ze

by testové psychodiagnostické metody mohli pouzivat pouze psychologové a pedagogové.

Dale se evropské zemé¢ lisi také piistupem k povinné kvalifikaci uzivatelt
psychodiagnostickych metod. V Némecku se usiluje o rozsifeni odborné kvalifikace
pro vyuzivani psychodiagnostickych metod mezi ,,nepsychology“. Podobny pfistup je
také ve Finsku, ale s tim rozdilem, Ze je tam striktn¢ rozdélené, jakym zpisobem mohou
psychologové a ,,nepsychologové® s psychodiagnostickymi metodami pracovat. Britskeé,
Svédské a norské pristupy piijaly stanovisko ke kvalifikaci, které je =zalozené
na kompetencich a po potencidlnich uzivatelich metod vyzaduji, aby své znalosti
a dovednosti v oblasti psychodiagnostiky nejprve demonstrovali pied profesionaly (EFPA,

2005, s. 6).

V Ceské republice se v soucasné dobé na trhu vyskytuji metody vyzadujici pro své vyuzivani
psychologické vzdélani i metody, které jej nevyzaduji (Seitl, 2015, s. 5). Pro vyuzivani
nékterych metod neni nutné mit psychologické vzdélani, avSak vyzaduji certifikacni ¢i
interpretacni Skoleni, jehoz absolvovani pak pracovniky lidskych zdroji opraviiuje danou
metodu vyuzivat. Slovackova, Hordkova a Rendo§ (2014, s. 36) jsou toho nazoru, Ze by

s veSkerymi psychodiagnostickymi metodami méli pracovat pouze psychologové.

Seitl reflektuje, Ze soucasnd situace na trhu nedovoluje pravidlo vyuZivani
psychodiagnostickych metod pouze psychology v Ceské republice zavést a vysvétluje
svlly ndzor nasledovné (2015, s. 5): moznost vyuzivat psychodiagnostické metody
bez psychologického vzd€lani se zdsadnim zplsobem za uplynulych 20 let rozsitila
a z psychodiagnostickych metod se stava bézny produkt. Na takovémto trhu se pfirozené
vyviji intenzivni marketing, tlak na cenu a rychlost. Vyvoj, ktery probihal ve svété soubézné
s celkovym vyvojem psychodiagnostiky, je u nds dohanén ve zrychleném tempu, kdy vyvoj
nekterych prvkl (mnozstvi, marketing) ptedbihd vyvoj jinych (psychometricka kvalita atd.).
V soucasné dobé je nutné celit ,,boomu* psychodiagnostickych metod na ceském trhu

a az poté se zabyvat konkrétnimi zavazujicimi pravidly.
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Proces testovani se sklada ze tii fazi, a to z administrace, vyhodnoceni a interpretace. Kazda
faze mize byt spojena stadou potizi, které mohou poskodit testované¢ho jedince.
Podle Standardt psychologického a pedagogického testovani (2001, s. 115) zalezi zejména
na svédomitosti autora standardizovaného testu, jakym zplGsobem kontroluje a Skoli
potencialni uzivatele. I pfesto by méla byt zodpoveédnost pti pouzivani psychodiagnostiky
pfenesena pouze na osoby, ,,...které maji odpovidajici vzdélani, odbornou kvalifikaci
a praxi“ (Standardy pro pedagogické a psychologické testovani, 2001, s. 115),
pfi¢emz ,,...profesni organizace obvykle ve svém kodexu stanovuji kvalifikaci nezbytnou
pro administraci a interpretaci testi* (tamtéz, s. 117). Podle Jaworovské (In Weiss et al.,
2011, s. 172) casto vyuzivaji psychodiagnostické metody nekompetentni osoby,
které mohou zpasobit velké Skody testovanym osobam. Casto tak nedisponuji

ani elementarnimi znalostmi nezbytnymi pro psychodiagnostiku.

V Ceské republice i ve svété probéhly studie s cilem zjistit, zda je vzdélani uzivatel
psychodiagnostickych metod dostacujici. Napiiklad z vyzkumu, ktery realizoval Muiiiz
et al. (2001, s. 208) v né¢kolika evropskych zemich vyplyva, Zze vzdélani uzivateli testl
je nedostacujici a Zze ani psychologické vzdelani nezaruCuje spravné vyuzivani
psychodiagnostickych metod. Ke stejnému zévéru dospél také vyzkum Svobody
a Klimusové realizovany v roce 2007 v Ceské republice. Studie realizovanid ve Velké
Britanii sledovala (Furnham, 2008, s. 302), jak se odbornici v oblasti lidskych zdrojt,
které pouZzivaji testové psychodiagnostické metody v rozvoji zaméstnanctl, citi byt pro praci
s témito metodami kvalifikovani. Pouze 19 % respondenti uvedlo, Ze jsou dostatecné
kvalifikovani pro praci s testovymi metodami, zatimco 25 % respondentii uvedlo, ze neciti

byt dostatecné zpiisobili metody vyuzivat.

Je tedy ziejmé, Ze v piipadé vyuZivani psychodiagnostickych metod, které poskytuji
renomovani vydavatelé¢, se pracovnici lidskych zdroji musi fidit dle kategorii,
do které konkrétni test spadd. V piipad¢ dalSich testii zalezi na autorovi standardizované
psychodiagnostické metody, ktery dle uvdzeni rozhodne, jaké cCasti testovani mohou
realizovat dal$i osoby, ,,...uZivatel testu vSak piebira zodpovédnost za jejich vykon* (Jezek,
2010, s. 19). Standardné by nutna kvalifikace uzivatele méla byt uvedena v manudlu ¢i v

ptirucce jednotlivé psychodiagnostické metody.
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3.2 Etické uziti testovych psychodiagnostickych metod v rozvoji

zaméstnancu

Podle Bahbouha (In Weiss et al., 2011, str. 141) je zdkladnim principem etického testovani
beneficence a non-malefience. Tim je mysSleno, ze by mélo byt testovani prospésné,
a predevsim by nemélo nikoho poskodit. V roce 2007 provedl Svoboda s Klimusovou (2007,
s. 21-24) vyzkum s cilem popsat nejcastéjsi etické problémy v oblasti psychodiagnostického
testovani, se kterymi se respondenti béhem své praxe setkavaji. Na zakladé analyzy bylo

zvetejnéno nekolik zakladnich problémovych okruht.

Prvni z okruhti se vénuje psychodiagnostickym metodam a s nimi souvisejici problematikou
Sifeni testll mezi laickou vefejnost. Dalsi problémovy okruh se zabyva nizkou kvalitou
psychodiagnostické prace, konkrétné situace, ptfi kterych mnoho psychologli spoléha
pouze na své vzdélani a netcastni se dalSich certifikacnich Skoleni pro vyuzivani

psychodiagnostickych metod.

Ne mén¢ dtlezitym tématem je problematika sdélovani vysledkt testovani, ktera se vénuje
podcenéni zpétné vazby testované osobé. Podle Standardi pro pedagogické a psychologické
testovani (2011, s. 18) jsou uzivatelé¢ testl povinni ,,...poskytnout v€asné, dostatecné
srozumitelné informace o vysledcich testu testovanym osobam i tém, ktefi jsou opravnéni
takové informace obdrzet.”“ Kocianova (2010, s. 117) dodava, ze by mél byt testovany
s vysledky sezndmen nejlépe v rozhovoru s psychologem. Dle Wagnerové et al. (2011,
s. 20) je poskytnuti zpétné vazby k vysledkiim testovanym osobam slusnost. V souvislosti
s tim hovoti Borovanskd, Rudé a Voska (2016, s. 28) o tom, Ze se ndzory na rozsah a formu
poskytovani informaci z vystupt testovani rizni. Nékdo povazuje za nezbytné poskytnout
testované osobé ustni zpétnou vazbu, né€kdo je toho ndzoru, Ze je pouze pisemny vystup
dostacujici. V souvislosti s tim je tfeba zdliraznit, Ze je rozvojova zpétnd vazba pfi vyuZiti
testovych psychodiagnostickych metod v rozvoji zaméstnancii dilezitou a nedilnou soucasti
a je stejné tak dulezitd jako kvalita a volba vhodné psychodiagnostické metody. Takovou
zpétnou vazbu je zddouci dévat se zamérem rozvijet schopnosti a dovednosti jednotlivce

na zaklad¢ vysledki pouzitych psychodiagnostickych metod a je odrdzecim mustkem
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pro dalsi rozvoj. Specialista, ktery dava testované osob¢ zpétnou vazbu, je v jakési roli
facilitatora, pii které je nutné v ptipad¢ potieby zabranit dezinterpretacim a nepatficnému

vylozeni vysledkt testované osob¢.

S tim souvisi dalsi problematicky okruh, ktery vyplynul ze zminéného vyzkumu (Svoboda
a Klimusova, 2007, s. 21-24), a to divérnost udajl z testovani, kdy jsou definovana nejasné
dand pravidla archivace vyslednych zprav z testovani. Vysledné zpravy v tisténé podobé
by mély byt zabezpeCeny ptfed nepovolanymi osobami a mélo by byt zabranéno jejich
mnozeni. Touto problematikou se zabyva také Zakon ¢. 101/2000 Sb. o ochran¢ osobnich

udajii a GDPR — obecné natizeni o ochrané osobnich udaji.

V souvislosti s tim je nutné zminit také problematiku poskytovani informaci z testovani
testovanému jedinci. Podle Borovanské, Rudé a Voska (2016, s. 26) a Standard
pro pedagogické a psychologické testovani (2001, s. 18) by mély byt testované osoby
informovany o ucelu a divodu, pribéhu a podminkéch testovani. Dale by pak mély byt
seznameny s faktory ovliviiujici hodnoceni odpovédi, obvyklych zpasobech vyuziti
testovych skortt a dobé, po kterou jsou uchovavany zdznamy o testovani. Konkrétné
pfi vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod v rozvoji zaméstnancii je standardni,
ze jsou vysledky testovani sdileny také s dal§imi zaméstnanci, ve vétSin€ piipadech
s nadfizenym testovaného jedince. Podle EFPA (2005, s. 9) a Standardi pro pedagogické
a psychologické testovani (2001, s. 18) je nutné dodrZzovat oboustranné¢ jasny informovany

souhlas.

3.3 Vybér testovych psychodiagnostickych metod v rozvoji zaméstnanci

V soucasné dobé€ se na trhu vyskytuji stovky, ne-li tisice testovych psychodiagnostickych
metod. Tato skutecnost klade vysoké naroky na pracovniky lidskych zdroji ohledn¢ vybéru
vhodnych metod. Pracovnici lidskych zdroji by tak meli brat v potaz mnoho faktort,
které¢ usnadni jejich vybér vhodného testu. Jednoznacné je tieba patrat po kvalité
psychometrickych udajii. DalSim, velmi zisadnim kritériem pro vyuzivani metod
pracovniky lidskych zdrojl, jsou pokyny k uzivani konkrétniho testu. Je nutné, aby byli

uZzivatelé obezndmeni s naroky na vzdélani ¢i povinné certifikacni €1 interpretacni Skoleni
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k vyuzivani jednotlivych metod a tyto pokyny dodrzovali. DalSimi ukazateli, které mohou
ovlivnit rozhodnuti o vyuziti ¢i nevyuziti dané metody, mtize byt doporuceni od specialisty
¢i kolegy, finan¢ni naroc¢nost testu, ¢i v rdmci uspory ¢asu pro testované osoby rychlost

vyhodnoceni testu ¢i ptivétivost jeho vypliiovani.

,,V literatufe a tisku pro manazery a HR specialisty se objevuji navody, podle ¢eho si metody
vybirat. Nékdy takovy ndvod nabizeji ptimo vydavatelé ¢i distributoii metod* (Seitl, 2015,
s. 40). Podle Standardii pro pedagogické a psychologické testovani (2013, s. 31)
se po uzivateli testl v piipadé vybéru vhodné metody vyzaduje urcita zkusenost, kterou neni
jednoduché kvantifikovat nebo verbalizovat. Svoboda, Humpoli¢ek a Snorek (2013, s. 31)
zastavaji nazor, ze by méli adekvatni metody vybirat pouze psychologové. Obdobné
na to nahlizi také Armstrong (2002 s. 391). V této souvislosti Seitl (2015, s. 40) zminuje,
ze ani spoluprace s psychologem ¢i akademickym pracovistém nezarucuje vhodny vybér

metody.

Seitl (2015, s. 40) upozoriiuje, ze by vybér metod nemél probihat na zakladé toho,
kdo metodu vydal, nebo kdo ji distribuuje. Je pfirozené ocekavat, ze renomovani vydavatelé
nebo distributofi pouzivaji pouze kvalitni metody, ovSem v praxi tomu tak neni. ,,Je mozné
se setkat 1 s ptipady, ve kterych je metoda uvedena na trh pfedCasné, bez dostatecné
rozsahlych a odpovidajicich norem* (tamtéz, 2015, s. 40). Allworthova a Passmore (2009,
s. 12) zduraznuji, Zze by méla byt kvalita psychometrickych tdaji zasadnim faktorem,

na ktery by méli brat uzivatelé pii vybéru psychodiagnostické metody potaz.

MiiZe nastat také situace, pii které uZivatel uzné za vhodné zvolit vice psychodiagnostickych
metod najednou. Tento pfipad mize nastat ve chvili, kdy se chce uzivatel zameéfit
na komplexni zjisténi osobnostnich a vykonovych charakteristik testovaného jedince.
V tomto pfipadé se vyuziva tzv. testovych baterii, které jsou charakteristické¢ tim,
Ze ,,...Jjsou v ni testy si vzajemné podobné, blizké a zaroven velmi rozdilné. V idedlnim
pfipad¢ trojice testll vytvaii dvé dvojice si blizkych testl a jednu dvojici vzdalenéjsich
si testi* (Hronik, 2002, s. 228). Jednotlivé metody by se tedy mély svym zamétenim

¢astecné prekryvat, aby se mohly navzajem potvrzovat ¢i vyvracet (Kyrianova, 2003, s. 34).
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4 Empirické Setfeni: Soucasny stav vyuzZivani testovych
psychodiagnostickych metod pracovniky lidskych zdroju

v rozvoji zaméstnanci v Ceské republice

Nasledujici podkapitoly uvadi prabeh a vysledky empirického Setfeni, které se zaméiuje
na zmapovani soucasné¢ho stavu vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod
pracovniky lidskych zdroji v rozvoji zaméstnancii. Dale jsou vysledky Setfeni
interpretovany v diskusi, kterda uvadi také limity empirického Setfeni a piinos ziskanych

poznatkil a ndvrhy pro navazujici vyzkum.
4.1 Cile a vyzkumné okruhy empirického Setieni

Cilem kvantitativniho Setfeni bylo zjistit, ve kterych oblastech rozvoje zaméstnanci
pracovnici lidskych zdrojl testové metody vyuzivaji, na zaklad¢ jakych kritérii je vybiraji,
do jaké miry jsou sezndmeni s psychometrickymi idaji o téchto metodach, jak s nimi pracuji
a dale identifikovat, které konkrétni testové psychodiagnostické metody jsou v rozvoji

zaméstnancl nejcastéji vyuzivané.

Pro mapujici vyzkum byly definovany ¢tyfi hlavni vyzkumné okruhy zahrnujici specifické
vyzkumné otazky, které ,,...vychazeji z obecného urceni cilii a pretvaieji je do specifictéjsi

a konkrétn€jsi podoby* (Punch, 2008, str. 42).

Frekvence vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod v rozvoji zaméstnanci.

e Jak dlouho pracovnici lidskych zdroji vyuzivaji testové psychodiagnostické metody
v rozvoji zaméstnanci?

e Jak cCasto pracovnici lidskych zdroji vyuZivaji testové psychodiagnostické metody

v rozvoji zaméstnanct a jaka je jejich motivace je vyuZzivat Castéji?
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Nejcéastéji vyuzivané testové psychodiagnostické metody a ucel jejich vyuzivani

vV rozvoji zaméstnanci.

e Jaké testové psychodiagnostické metody vyuzivaji pracovnici lidskych zdroj v rozvoji
zamg&stnanct?

e Za jakym ucelem pracovnici lidskych zdroji vyuzivaji testové psychodiagnostické

metody v rozvoji zaméstnancti?

Vybér testovych psychodiagnostickych metod a prace s testovanim.

e Jaké aspekty testovych psychodiagnostickych metod povazuji pracovnici lidskych
zdroji pii vybéru za dilezité?

e Jak pracuji pracovnici lidskych zdroji s vysledky psychodiagnostické metody
testovaného jedince?

e Dostavaji testovani jedinci zpétnou vazbu pii vyuziti testovych psychodiagnostickych

metod v rozvoji?

Prace s psychometrickymi vlastnostmi testovych psychodiagnostickych metod.

e Jak pracuji pracovnici lidskych zdroja s psychometrickymi udaji?

4.2 Metodika Setreni

4.2.1 Sbér dat a procedura

Pro uskutecnéni vyzkumného projektu byla zvolena metoda kvantitativniho Setieni,
jehoz zamérem bylo provést mapujici vyzkum s cilem deskripce jevl (Ferjencik, 2000,
s. 16). Data byla sbirana prostfednictvim vlastniho dotazniku (Ptiloha A) v online
dotaznikové platformé SurveyMonkey. Pied zahdjenim vlastniho vyzkumu byl proveden
predvyzkum, jehoz cilem bylo ovéfit, zda jsou polozky v dotazniku srozumitelné,
jednoznacné a respondenti nemaji potize s jejich vyplnénim. Do predvyzkumu bylo zatfazeno
5 potencialnich respondentil a na zakladé jejich zpétné vazby bylo upraveno znéni n€kterych
dotaznikovych polozek, aby bylo docileno vétsi srozumitelnosti a nedochazelo

k nezddoucim zkreslenim odpovédi.
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Sbér dat probihal od biezna do fijna roku 2018. Pro ziskani vyzkumnych dat byl odkaz
k dotazniku elektronicky distribuovan prostfednictvim emailové komunikace ptisluSnym
personalnim oddéleni spole¢nostem puisobicich v Ceské republice, rovndz také skrze
socialni sité jako je profesni sit’ LinkedIn ¢i Facebook a v neposledni fadé metodou sné¢hové
koule, ktera spoc¢iva v doporuceni respondenta na dalsiho potencialniho ucastnika vyzkumu,

ktery vyhovuje danym kritériim (Miovsky, 2006, s. 136).

Dotaznik je slozen z 26 polozek, obsahuje pfevazné uzaviené a polouzaviené otazky
pro upfesnéni odpoveédi respondentli. U nékterych polozek bylo nutné zvolit pouze jednu
odpovéd, jiné umoznily zaznamenat vice odpovédi zaroveil. Na zacatek dotazniku byly
umistény filtrani otdzky, které¢ mély za cil vyradit z vyzkumného Setfeni ty respondenty,
kteti nevyhovovali pozadavkiim pro zafazeni do vyzkumu. Tyto pozadavky jsou definovany
v podkapitole 4.2.2 Charakteristika vyzkumného vzorku. Na otazku tykajici se zaméteni
dosazené¢ho vzdélani respondentlt (Jaky obor jste vystudoval/a?) odpovidali
pouze respondenti, ktefi v predeslé otazce (Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?) uvedli
vyssi odborné vzdelani nebo vysokoskolské vzdélani 1., 2. stupné a vysSe. Otazka se tedy
netykala respondent(, ktefi uvedli své nejvyssi dosazené vzdélani stfedni Skolu s maturitni

zkouskou.

K vyhodnoceni dat byl pouZit statisticky a analyticky software IBM SPSS Statistics, verze
25. Vzhledem k povaze ziskanych dat u mapujicich otdzek byly pouzivany zejména metody
deskriptivni statistiky, v pfipad¢ zjiStovani vzdjemnych vztahi a souvislosti mezi
vybranymi kvantitativnimi proménnymi byl pouzit Pearsontiv korelacni koeficient. Polozky,
ze kterych vzesly nominalni a intervalové proménné byly zpracovany na trovni ¢etnosti
a procentualniho zastoupeni. Pfi vyhodnocovani dat otevienych otazek probé&hlo zpracovani
pomoci frekvencni analyzy, diky niZ Ize ziskat piehled slov ve vysledku hledani spolu

s jejich Cetnosti (Potizka, 2014, s. 28).
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4.2.2 Charakteristika vyzkumného vzorku

Vzhledem k povaze tématu kvantitativniho Setfeni byly stanoveny dvé kritéria pro zatazeni
potencialnich respondentli do vyzkumu. Prvnim kritériem bylo aktualni ptisobeni na pozici
v oblasti lidskych zdroji. Druhym, neméné dilezitym aspektem pro zafazeni respondenta
do vyzkumu, byla podminka aktualniho vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod

v rozvoji zaméstnanct samotnym respondentem.

4.2.2.1 Charakteristika respondenti

Vypliovéani dotazniku zahdjilo 157 respondentd, z nichz filtra¢ni otazky vytadily 34,5 %
respondentl z dotaznikového Setfeni. Vzhledem k vysokému mnozstvi polozek postupné
nektefi z respondenttl, kteti filtrani kritéria splnili, samotny dotaznik nedokoncili. Bylo
tedy zvoleno kritérium, které vyfadilo ze zpracovani vysledkii ty respondenty,
kteti zodpovédeli pouze 25 % a méné dotaznikovych otazek. Vyrazenych respondentt

na zakladé uvedeného kritéria je 19,7 %.

Dale tedy pracuji s poctem 75 respondentu, ktefi zodpovédéli alespon 25 % dotaznikovych
polozek. Ze zminénych 75 respondenti je 85,3 % zen a 14,7 % muzi. Z vyzkumu
(Stépanova, 2017, s. neuvedeno) zjistujici podil Zen a muzi pracujici v managementu
vyplyva, ze v roce 2016 plsobi konkrétn€ v HR 77,10 % Zen, tudiZ dany nepomér pohlavi
respondentli ve vyzkumu reflektuje danou situaci na trhu prace. Ve vzorku je nejvice
zastoupen vek 30-39 let (36,0 %), dale 18-29 let (30,7 %), 40-49 let (24,0 %), 50-59 let
(8,0 %) a 60 let a vyse (1,3 %).

Vyzkumny vzorek tvoii zejména respondenti s dokonéenym vysokoskolskym vzdélanim
2. stupné a vySe (67,1 %), dale respondenti se sttednim vzdé€lanim s maturitni zkouskou
(18,4 %), s vysokoskolskym vzdé€lanim 1. stupné (11,8 %) a vys§im odbornym vzdélanim

(2,6 %). V Grafu 1 Ize vidét rozlozeni souboru z hlediska zaméfeni dokonceného studia.
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Graf 1: RozlozZeni vzorku z hlediska zaméfreni dokonéeného studia
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzorek tvoti 32,3 % HR manazert, ktefi na své souc¢asné pozici ptisobi v priméru 4,5 roku,
dale pak 32,3 % Specialisti vzdélavani, kteti pracuji v této roli primérné 2,5 roku. Vzorek
tvofi také HR Bussiness partnefi (6,1 %) plsobici na své pozici v priméru 2,7 let,
HR generalisti (9,2 %), ktefi na své pozici pracuji prumérné 1 rok, dadle HR asistenty
(4,6 %) plsobici na své pozici v priméru 1,3 let, HR projektovy manazer (1,5 %) pracujici
v této roli 1 rok a HR konzultant (1,5 %) s 1 rokem na dané pozici. Podil ve vyzkumném
vzorku maji také respondenti na pozici recruiterii vyuzivajici testové psychodiagnostické
metody i rozvoji zaméstnanct. Skupina recruitert tvoii 12,3 % vzorku s primérnou dobou

pusobnosti na dané pozici 1 rok.

4.2.2.2 Charakteristika spolecnosti

-----

a oslovit potencialni respondenty ze viech regionti Ceské republiky. Ve vyzkumu je zatazen
totozny pocet spole¢nosti jako respondentt, jelikoz byla podminka tiCasti ve vyzkumu pouze
jednim pracovnikem lidskych zdrojii z dané spolecnosti a tim se tak piedeslo redundanci

totoznych informaci ve vyzkumném vzorku.
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Spolecnosti, ze kterych pochazi respondenti, plisobi zejména v Praze, konkrétné 79 %.
Dale pak ve Sttedo¢eském kraji (5 %), Jihomoravském kraji (5 %), Kralovéhradeckém kraji
(3 %), Jihogeském kraji (1 %), Plzefiském kraji (1 %), Usteckém kraji (1 %), Libereckém
kraji (1 %), Zlinském kraji (1 %) a Moravskoslezském kraji (1 %). Nize muzete vidét

zastoupeni spole¢nosti z hlediska poctu zaméstnancti.

Graf 2: Zastoupeni spolecnosti z hlediska poctu zaméstnancti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvétsi mnozstvi spolecnosti ve vyzkumném vzorku pisobi v sektoru finanénich sluzeb
(21 %), dale je pak zastoupen sektor obchodu a zprostiedkovani (16 %), odvétvi
informacnich a komunikacnich sluzeb (14 %), sektor vzdélavani (8 %), sektor zdravotni
a socialni péce (8 %), sektor nemovitosti a infrastruktury (7 %), sektor poradenstvi, pravnich
a odbornych sluzeb (7 %), sektor transportu a piepravy (7 %), sektor ubytovani
a pohostinstvi (6 %), sektor zadbavy, kultury a sportu (3 %), sektor médii a propagace (1 %)

a sektor verejné spravy (1 %).
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4.3 Vysledky Setfeni

Nasledujici kapitola uvadi vysledky realizovaného vyzkumu zpracované po jednotlivych
vyzkumnych okruzich. Nejprve je popsana frekvence vyuzivani testovych metod, dale pak
nejcastéji vyuzivané metody a ucel jejich vyuziti, vybér testovych psychodiagnostickych
metod a prace snimi, a vneposledni ftadé pak sebeposouzeni respondentii
v oblasti znalosti psychometrickych vlastnosti metod. Tabulky s daty jsou k nahlédnuti
v ptilohach. Dle pravidla Occamovy bfitvy by mél byt text v tabulkach jednoduchy pro
orientaci, z toho divodu je v tabulkach uvedeno pouze celé Cislo v piipadé, pokud mé byt

na desetinném misté nula.

4.3.1 Frekvence vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod v rozvoji

zameéstnancu

V ptiloze C, Tabulce 1: Délka praxe respondentit v lidskych zdrojich a doba vyuzivani
testovych psychodiagnostickych metod v rozvoji zaméstnancii je zobrazena doba vyuzivani
testovych psychodiagnostickych metod respondenty, ktera koreluje s délkou praxe
v lidskych zdrojich (r=0,694; p<0,01) a také s vékem respondentid (r=0,507; p<0,01).
VétSina respondentt (28 %) vyuziva testové psychodiagnostické metody ve své praxi 1 rok.
Dale jsou také silné zastoupeny 2 roky, 3 roky a 4 roky vyuzivani testl — kazdou skupinu
tvoii 11 % vzorku, s pfibyvajicimi lety vyuzivani testl se mnoZstvi respondentli snizuje.

U 10 let a vice vyuzivani testovych metod se mnozstvi respondentti zvySilo na 20 %.

Tabulka 2 v pfiloze C ukazuje frekvenci vyuzivani testli v rozvoji zaméstnancl. Nejvice
respondentl (60 %) vyuziva testy méné nez Ix/mésic, alespont 1x/mésic pak pracuje
s testovymi metodami 33 % dotazovanych a alespon Ix/tyden vyuziva testy 7 %
respondentli. Zatimco u téch, ktefi vyuzivaji testy alespoil 1x/tyden neni zasadni potieba
testy vyuZzivat jeSté Castcji, tak téméf polovina respondentii (46 %) vyuzivajici testové

psychodiagnostické metody méné nez 1x/mésic by si ptéla s testy pracovat vice.
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4.3.2 Nejcastéji vyuzivané testové psychodiagnostické metody a ucel jejich

vyuzivani v rozvoji zaméstnancl

Tabulka 3 v pfiloze D nabizi piehled vyuzivanych metod pracovniky lidskych zdrojt
v rozvoji zaméstnancl. Ukazuje se, Ze respondenti vyuzivaji v rozvoji zaméstnancii
primarné osobnostni dotazniky. Nize ptedstavuji testové metody, které byly dotazovanymi
uvadény opakované. Vice informaci ke zminénym testovym psychodiagnostickym metodam

jsou uvedeny v piiloze G.

Nejvice vyuzivané nastroje byly ve vzorku Hoganovy testy (30 %), mezi které patii
3 metody — Hogan HDS, Hogan HPI a Hogan MVPI, pficemz kazdy z téchto testi
se zamé&fuje na jiné charakteristiky. Hoganovy testy respondenti hodnotili také jako metodu,
se kterou jsou nejvice spokojeni (n = 8) a byly ¢asto zminovany respondenty, ktefi je zatim

nevyuzivaji, ze by s nimi radi pracovat zacali (n = 5).

Dale respondenti (12 %) pracuji s osobnostnim dotaznikem Belbin, ktery se zamétuje
na charakteristiku tymovych roli. Zastoupen je také vykonovy test LJI (7 %) sledujici
preferované styly vedeni. Test LJI se souc¢asné vyskytuje na prvnich ptic¢kach metod, které
si respondenti chvali (n = 7). Mezi Casto vyuZivané testy patii jiz desitky let osobnostni
dotaznik MBTI (7 %), ktery charakterizuje jednotlivé typy osobnosti. I pfes mnoho studii
dokazujici nizkou kvalitu psychometrickych idajii tohoto dotazniku néktefi respondenti
(n = 3) uvedli, Zze dotaznik MBTI nevyuZzivaji, ale radi by ho v budoucnu do portfolia
vyuzivanych metod zatadili. Dotazovani (7 %) pracuji také s osobnostnim dotaznikem
DISC, ktery se stejné tak jako MBTI zaméfuje na osobnostni typologii. V neposledni fadé
vyuzivaji také test Kariérovych kotev (4 %), ktery popisuje jednotlivé oblasti ovliviiujici

kariéru.

Také mne zajimalo, za jakym ucelem pracovnici lidskych zdroji vyuZzivaji testové
psychodiagnostické metody v rozvoji zaméstnancti. Vice nez polovina respondentl
(56 %), ktefi vyuzivaji testové psychodiagnostické metody v rozvoji zameéstnancd,

je vyuzivaji také pfi recruitmentu. Z ptilohy D, Tabulky 4 je patrné, zZe v rozvoji se nejcastéji
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testy vyuzivaji pifi identifikaci rozvojovych potieb (28 %), dale pak v kombinaci
s development centrem (24 %), jako podklad pro koucovani ¢i mentorovani (21 %) a

nejméng Casto pak jako soucast Skoleni ¢i teambuldingovych aktivit (18 %).

4.3.3 Vybér testovych psychodiagnostickych metod a prace s testovanim

Tabulka 5 v ptiloze E zobrazuje miru diilezitosti jednotlivych aspektii pfi vybéru testové
psychodiagnostick¢é metody. NejdiulezitéjsSim aspektem pii  vybéru testovych
psychodiagnostickych metod se jevi kvalita psychometrickych tdajt, kterd je pro témér
67 % respondentt kriticky dulezitd. Kvalita psychometrickych tdaji koreluje (r=0,369;
p<0,01) s doporucenim vybéru metod od odbornikii, tedy ¢im vice je pro respondenty
kriticky dilezitd kvalita testd, tim vice povazuji za dilezity aspekt pfi vybéru metody
doporuceni od odbornikii. Dulezitost doporuceni od odbornikd pak koreluje (1=0,251;

p<0,05) se zkousenim novych metod, které se na trhu vyskytuji

Pro respondenty pii vybéru vhodné metody neni pfili§ dilezitd finanéni narocnost testu.
Nejméné jsou pak pro respondenty duilezité pozadavky na certifikacni/interpretacni skoleni
k vyuzivani daného testu, pficemz 53 % respondentti uvedlo, Ze se v minulosti ucastnili
nékterého z certifika¢nich/interpretacnich Skoleni. Témét 46 % respondentd, ktefi se zatim
zadného obdobného Skoleni neucastnili, ucast na certifikacnim/interpretaénim Skoleni
zvazuji s cilem vyuzivat nékterou z testovych psychodiagnostickych metod, pro jejichz

vyuZiti je zminéné vzdélani nezbytné.

Tabulka 6 v ptiloze E ukazuje, do jaké miry respondenti informuji testované jedince o ucelu
testovani a zda poskytuji zpétnou vazbu k vysledkiim testovani. V tabulce muzeme
pozorovat, Ze valné vétSina respondentti (87 %) informuje testované zaméstnance, k jakym
ucelim budou vyuzity vysledky psychodiagnostickych metod. Téméf vzdy pak poskytuje
zpétnou vazbu testovanému zaméstnanci k vysledkiim testovani 77 % respondenti.
Informovani testovaného jedince o ucelu testovani koreluje (r=0,566; p<0,01)

s poskytovanim zpétné vazby k vysledklim testovani.

42



Praci s testovymi psychodiagnostickymi metodami také doprovazi problematika sdileni
vysledki testd s dal§imi osobami. Vysledky jsou patrné z tabulky 7 v ptiloze E. Témér
7 % respondentt uvedlo, ze vysledky testu nemé k dispozici nadiizeny a jsou k dispozici
pouze testovanému zaméstnanci. Dale 25 % respondentd zmitiuje, ze jsou sdileny vystupy
z testu s nadfizenym obcas, Casté zvetejnéni vysledkll uvedlo 17 % respondenti. Celkem
28 % respondentli uvedlo, ze zaméstnanci sdili své vysledky se svym nadfizenym témct

pokazdé pfi vyplnéni testové psychodiagnostické metody.

4.3.4 Prace s psychometrickymi vlastnostmi testovych psychodiagnostickych

metod

V tabulce 8, kterou naleznete v ptiloze F, 1ze vidét sebeposouzeni respondentl v oblasti
znalosti  psychometrickych udaji. Pozitivni  sebeposouzeni v oblasti  znalosti
psychometrickych tdajii koreluje (r=0,703; p<0,01) se zajmem o psychometrické idaje. Cim
vice se citi byt respondenti silni v posuzovani kvality testl, tim vice se zajimaji
o psychometrické udaje pii vybéru testovych metod (r=0,633; p<0,01). S tvrzenim
., Psychometrické udaje jsou pro mé srozumitelné* zcela souhlasi 40 % respondentd, spise
souhlasi 48 % respondentt, zbylych 12 % dotazovanych odpovédéli negativné. Pokud byli
respondenti dotazovani na to, zda se citi byt silni v posuzovani kvality testl, zcela souhlasi
12 % dotazovanych, spiSe souhlasi 39 % respondentt, 49 % dotazovanych pak spise ¢i zcela
nesouhlasi. Celkem 14 % respondentti uvedlo, ze nikdy nezadali o psychometrické udaje
k vyuZivanym testim a ani po nich nepatrali. Celkem 84 % z dotdzanych, ktefi uvedli,
ze jim jsou zakladni psychometrické tidaje srozumitelné, se ucastnili v minulosti alespon

jednoho certifika¢niho/interpretacniho Skoleni pro praci s konkrétni testovou metodou.

43



5 Diskuse

5.1 Interpretace vysledki

Z vysledkti vyzkumu vyplyva, ze testové psychodiagnostické metody jsou vyuzivany
pracovniky lidskych zdrojii zejména v poslednich péti letech. Az 9 % respondentl uvedlo,
ze testové psychodiagnostické metody vyuziva 10 let a vice. Jedna se s nejveétsi
pravdépodobnosti o respondenty, kteti jsou zvykli pracovat s jiz zavedenymi metodami,
tzv. zlatymi standardy, které byly urCeny zejména pro praci psychologim. Tomu byla
ptizplisobena podoba vyslednych zprav, které nebyly pfiili§ rozpracované a srozumitelné
pro specialisty mimo obor psychologie. Mezi respondenty, ktefi vyuzivaji testovou
psychodiagnostiku déle nez 10 let, patii zejména pracovnici lidskych zdroji
s ekonomickym, andragogickym a psychologickym vzdélanim. Také jsou mezi nimi
respondenti bez vysokoSkolského vzd€lani. Z tohoto zjisténi mlzeme usoudit,
ze problematika a pravni neukotvenost vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod

pouze psychology nasi spolecnost provazela jiz na pocatku 21. stoleti.

Jako nejvice vyuZivanymi testovymi psychodiagnostickymi metodami v rozvoji
zamé&stnanct se jevi osobnostni dotazniky, pficemz ke stejnému zavéru dospél také vyzkum
Furnhama (2008). NejvyuzivangjSimi osobnostnimi metodami jsou na zdkladé vysledki
vlastniho Setfeni Hoganovy testy. Tato skute¢nost potvrdila oblibenost téchto testi, ktera
byla zfejma jiz z vyzkumu ve Velké Britanii (Furnham, 2008, s. 303), ve kterém se konkrétné
Hoganovy testy HPT a HDS umistily na prvnich Sesti pfickach nejcastéji vyuzivanych metod
pracovniky lidskych zdrojli v rozvoji zaméstnanct. Mezi vyuzivany osobnostni dotaznik ve
vlastnim Setfeni patii také MBTI, ktery si ve svété stale drzi prvenstvi v nejvy$sim poctu
provedenych administraci roéné (Oakland, 2004). Opakované zminovanym vykonovym
testem je test LJI, ktery prozatim v zahrani¢nich vyzkumech mezi vyuZivanymi testy

v rozvoji zaméstnanct své misto nenalezl.

Jak v zahrani¢i, tak i v Ceské republice je frekvence vyuzivani testovych

psychodiagnostickych metod v ramci personalistiky mnohonasobné vys§i pii vybéru
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zaméestnancll nez v rozvoji. NejCastéji pracovnici lidskych zdroji vyuzivaji testové
psychodiagnostické metody v ramci rozvoje zaméstnancii pii identifikaci rozvojovych
potieb, kterd mize byt zahrnuta do rozvojovych programi jako jsou naptiklad leadership
&i talent programy. Z vyzkumu realizovaného roku 2016 v Ceské republice (Mitukova, 2016,
s. 42) vyplyva, ze pracovni psychologové vyuzivaji psychodiagnostické metody cCastéji
v ramci development center (40,7 %, n = 24) nez pii koucovani (28,8 %, n=17). Ve vlastnim
Setieni je Cetnost respondentli vyuzivajici testy v kombinaci s development centrem
a koucovanim srovnatelny. Konkrétné se jedna o 21 % (n = 16) respondenttl, kteti vyuzivaji
psychodiagnostické metody pii koucovani a o0 24 % (n = 18) respondentll, ktefi je vyuZivaji

v kombinaci s development centrem.

Jako nejdulezitéj$im ukazatelem pti vybéru vhodnych psychodiagnostickych metod se jevi
kvalita jejich psychometrickych udaji, coz je dle Allworthové a Passmora (2009, s. 12)
nejzasadngj$i aspekt, ktery by mél brat uZivatel v potaz. S tim souvisi Casto diskutované
a zminované téma v Ceskych i1 zahrani¢nich publikacich, a to problematika dosazeného
vzdélani uzivateli a nutnd kvalifikace pro praci stestovymi psychodiagnostickymi
metodami. Mnoho autort ve svych publikacich uvadi, Ze znalost psychometrickych udajt
uzivateli testovych metod neni pfili§ vysokd (Muiiiz et al., 2001; Furnham, 2008). Také
Svoboda a Klimusova ve svém vyzkumu (2007) zmifiuji, Ze uzivatelé testi ¢asto nejsou
proskoleni pro praci s danou metodou. Z vlastniho mapujiciho Setfeni vyplyva, ze 84 %
z respondentli, kteti uvedli, Ze jim jsou zdkladni psychometrické udaje srozumitelné,
se Ucastnili v minulosti alesponl jednoho certifika¢niho/interpretacniho Skoleni pro praci
s konkrétni testovou metodou. Bylo by proto vhodné prozkoumat, zda Gi¢ast na certifika¢nich
Skolenich zlepSuje znalost psychometrie a zdjem o psychometrické udaje. Ukazalo se, ze
pouze 12 % respondentli se citi byt silni v posuzovani kvality testll, pficemZ k témét
totoznym zavérim dospél také vyzkum realizovany ve Velké Britanii (Furnham, 2008,

5. 302).

Az 4 % pracovnikil lidskych zdroji pouze obcas informuje zaméstnance, k jakému ucelu
bude testovani zahdjeno, coz je dle Standardl pro pedagogické a psychologické testovani
(2011) neptipustné. Standardy pro pedagogické a psychologické testovani (2011, s. 18)

uvadi, ze jsou wuzivatel¢ testi povinni poskytnout informace o vysledcich
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psychodiagnostickych metod testovanym osobam a informovat je v€as o ucelu testovani.
Z vysledki Setfeni vyplyva, Ze zpétnou vazbu k vysledkiim témét vzdy poskytuje 77 %
respondentli, témef vzdy pak informuje testovanou osobu o ucelu testovani 87 %

respondentu.

5.2 Limity empirického Setieni

I ptes snahu provést vyzkum co nejkvalitnéji, jsou zde nékteré limity, které mohly negativné

ovlivnit vysledky kvantitativniho Setfeni.

Prvnim omezenim vnimam zejména neznalost opory vybéru zkoumané populace, tedy
seznamu vSech pracovniki lidskych zdroji vyuZzivajici testové psychodiagnostické metody
v rozvoji zamé&stnancl. Sbér dat proto musel byt zaloZzen na dostupnosti a sebevybéru,
kdy byla prostfednictvim emailu, Facebooku, LinkedInu a dalSich socialnich kanalt Sitena
vyzva k vyplnéni dotazniku urfena zaméstnancim personalnich oddéleni spole¢nosti
pisobicich v Ceské republice. Nasledné byli respondenti 7adani, aby doporugili dalsi
respondenty, ktefi by pozadavky k vyplnéni dotazniku spliiovali. Na zaklad¢ této skutenosti

neni mozné zjistit, do jaké miry je ziskany soubor respondentl reprezentativni.

S tim souvisi fakt, Ze se do vyzkumu vzhledem k jeho dobrovolné povaze nepodaftilo zapojit
spole¢nosti ze viech regionti Ceské republiky. DileZitou roli v tom miize hrat skute¢nost,
ze rozloZeni spolecnosti v jednotlivych regionech je nerovnomérné, zvlasté velké
spolecnosti, které¢ vyuZzivaji v rozvoji zaméstnancl testovou psychodiagnostiku ve vysSSim
meéfitku nez malé spolecnosti, se soustiedi zejména v hlavnim mésté, jehoZ zastoupeni je
ve vyzkumném Setfeni oproti ostatnim regionim drtivé. Také bylo snahou do vyzkumu

-----

k dobrovolnosti vyplnéni dotazniku nepodafilo.

Za dalsi tuskali této prace, které je nutné zminit je, ze vzhledem k dobrovolnosti vyplnéni
nékterych polozek v dotazniku, zejména pifi dotazech na konkrétni metody,
které respondenti vyuzivaji, n€ktefi respondenti tyto otdzky preskocili. Pfedpokladam,

ze vzhledem k délce dotazniku pro respondenty byly oteviené otazky ¢asove narocné. S tim
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souvisi dalsi limit této prace, a to vysoké mnozstvi respondentii, kteti prosli filtracnimi
otazkami dotazniku, avSak pii zjiSténi, Ze dotaznik obsahuje pfili§ konkrétni, dlouhé

a oteviené otdzky, vyzkum ukoncili.

Za dal$i mozny limit povazuji mozné nizké pravomoce pracovnikli lidskych zdroja
rozhodovat o vyuzivanych testovych metodach at’ uz z finan¢nich ¢i jinych davodi.

Odpoveédi téchto respondenti mohou byt tak mirné zkreslené.

5.3 Prinos ziskanych poznatkii a navrhy pro navazujici vyzkum

Pokud se zaméfime na pfinos mapujici studie, odvazim si fici, ze vysledky vyzkumu jsou
pfinosné jak pro samotné pracovniky lidskych zdrojt, které zajima soucasna situace daného
tématu nebo maji zajem se pouze inspirovat, jakym zplisobem pracuji s testovou
psychodiagnostikou jejich kolegové, tak i pro asociace, pro které miize byt téma vyuzivani
testové psychodiagnostiky aktudlni a feSené. Mam tim na mysli asociace sdruzujici
pracovniky lidskych zdrojii a ptibuznych obort ptisobici v Ceské republice, napiiklad
Asociaci poskytovatell personalnich sluzeb, Klub personalist CR ¢&i Ceskou manaZerskou
asociaci. Zminéna sdruzeni by na vyzkum mohla navazat s cilem zkvalitnit praci s testovymi
psychodiagnostickymi metodami v Ceské republice. S totoznym cilem by vysledky
empirického Setfeni mohli byt pfinosné také odbornikim zftad psychologie,

psychodiagnostiky, ptipadné psychologie prace a organizace.

Realizovany vyzkum mize byt zdrojem také pro dal$i podrobnéj$i mapovani vyuzivani
testovych psychodiagnostickych metod. Nyni méme k dispozici zejména statistické idaje,
které reflektuji soucasny stav, navazujici Setfeni by se tedy konkrétné mohlo vénovat oblasti
vyuzivani testovych psychodiagnostickych metod pracovniky lidskych  zdrojt
v jednotlivych metodach a technikach rozvoje. Je mozné se zaméfit na oblast koucovani,
development centra a dal$i. Vysledky z téchto Setfeni by mohly byt podkladem pro dalsi

rozvoj specialistl v oblasti lidskych zdroji.

Vhodné by bylo se také zaméfit na konkrétni, relativné problematickou oblast, kterou se jevi

otazka nutné kvalifikace a dosazené¢ho vzdé&lani pro praci s psychodiagnostickym
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testovanim. Vzhledem k pravni neukotvenosti této oblasti v Ceské republice dochazi
k mnoha nedorozuménim mezi psychology a dal§imi specialisty, a snizuje se tak kvalita
prace s testovanim. Informace z vlastniho Setfeni ohledné zaméteni dokonceného studia
respondentll vyuzivajicich testové psychodiagnostické metody by mohly byt podnétem
pro zavedeni kodexu obsahujici uvedeni nutné kvalifikace pro praci s testovou
psychodiagnostikou. To by znamenalo také rozsifeni moznosti vzd€lani v oblasti

psychometrie a psychodiagnostiky v Ceské republice.

Ve vlastnim Setfeni jsem se nevénovala zji$téni, zda s testovymi metodami pracuji pouze
interni specialisté v oblasti lidskych zdrojti danych spole¢nosti, ¢i zda pro préaci s nimi maji
k dispozici externi konzultantské spolecnosti. Na tuto oblast bych se zame¢fila pii dalSim
vyzkumném Setfeni. Také by mé zajimalo, jak externi spole¢nosti, které nabizi své sluzby
v oblasti psychodiagnostiky, s danymi testy pracuji a do jaké miry dbaji na etické zasady.
S tim souvisi i otazka ohledné sdileni vysledkii psychodiagnostickych metod s nadiizenymi.
Dané¢ otazce bych se vénovala zejména z hlediska toho, jak samotni nadfizeni s vysledky
pracuji, pokud je maji k dispozici, zda je vyuzivaji jako podklad pro hodnoceni ¢i zda
se k nim po Casové prodlevé od testovani opét vraci s cilem zjistit posun v nabyti novych

kompetenci zaméstnance.

Také bych se pfi navazujicim Setfeni vice zaméfila na konkrétni vyuzivané testové
psychodiagnostické metody v rozvoji zaméstnancii. Zajimalo by mé, co odbornikiim
v oblasti psychodiagnostickych testi chybi a co by potiebovali pro to, aby zkvalitnili svoji
préci s testovanim. Tyto informace by naznacily oblasti, kterym by bylo vhodné se vénovat

v ramci zkvalitiovani oblasti psychodiagnostiky v Ceské republice.
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6 Zavér

Bakalatské prace ptispiva ke zmapovani vyuzivani psychodiagnostiky v pracovni oblasti,
konkrétné v rozvoji zaméstnanct. Jelikoz oblast rozvoje zaméstnancli je povazovana
za zasadni personalni ¢innost, a to vzhledem k organizaci, tak i samotnému zaméstnanci, je
zadouci se zabyvat moznostmi a trendy, které pfispivaji pravé k rozvojovému procesu
zamestnance. Pravé testové psychodiagnostické metody se v poslednich letech dostavaji
do poptedi, a to vzhledem k rozvoji technologii a s tim souvisejici online administraci
metod, tak i nutnosti zvySovat konkurenceschopnost na trhu organizace a zvySenou

pozornosti organizace smeérem k rozvoji kompetenci svych zaméstnanci.

Prace je uvedena predstavenim tématu testovych psychodiagnostickych metod samotnych,
seznamuje se zakladnimi informacemi souvisejici s testovou psychodiagnostikou a snazi se
o objektivni zhodnoceni prace s testovymi psychodiagnostickymi metodami. Druhd kapitola
stru¢né hovoii o rozvoji zaméstnanct s cilem vyzdvihnout jeho vyznam v organizacich,
nasledné je kladen diraz na moznosti vyuziti testovych psychodiagnostickych metod
v kontextu rozvoje zaméstnancu. Tteti kapitola se vénuje konkrétnim tématiim souvisejici
s vyuzivanim testovych psychodiagnostickych metod pracovniky lidskych zdroji v rozvoji
zaméstnancl, na niZz navazuje kvantitativni Setfeni realizované pomoci elektronicky

distribuovaného vlastniho dotazniku.

Cilem kvantitativniho Setfeni bylo zjistit, ve kterych oblastech rozvoje zaméstnanct
pracovnici lidskych zdroju testové metody vyuzivaji, na zéklade jakych kritérii je vybiraji,
do jaké miry jsou sezndmeni s psychometrickymi tdaji o téchto metodach, zjistit, jak s nimi
pracuji, a déle identifikovat, které konkrétni testové psychodiagnostické metody jsou

v rozvoji zaméstnancl nejcastéji vyuzivané.

Zminéné cile byly testovany pomoci programu IBM SPSS Statistics, verze 25, piicemz byla
zpracovana deskriptivni analyza a v pfipad¢ zjiStovani vzdjemnych vztahli a souvislosti
mezi vybranymi kvantitativnimi proménnymi byl pouZzit Pearsonliv korela¢ni koeficient.

Nasledné¢ jsou vysledky interpretovany v diskusi.
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Ze zavéru empirického Setfeni vyplyva, ze nejvice vyuzivaji testové psychodiagnostické
metody pracovnici lidskych zdroji velkych spolecnosti, pficemz s nimi nejcastéji pracuji
Ix/mésic. Nejvyuzivangj$i metody, které byly mezi respondenty zminovany opakovang,
jsou Hoganovy testy, obecné z vyzkumného Setfeni vyplyva, Ze pracovnici lidskych zdroji
vhodné metody respondenti povazuji kvalitu psychometrickych udaji, ovSem témét

polovina respondenti se neciti byt silnd v posuzovani kvality testt.
Mapujici vyzkumné Setieni, které poskytuje prehled vyuzivani testové psychodiagnostiky

v r0zvoji zaméstnanci, se podafilo zrealizovat. Odkryva tak oblast, ktera prozatim v Ceské

republice nebyla témét prozkoumana.
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8 Pf'ilohy
8.1 Priloha A: Dotaznik
Dobry den,

rdda bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery ma =za cil zjistit, jaké
psychodiagnostické metody a za jakym ucelem vyuzivaji pracovnici HR v rozvoji
zameéstnanci, jakym zplsobem je vybiraji a do jaké miry pracuji s psychometrickymi udaji.
Za psychodiagnostické metody jsou v nésledujicim dotazniku povazovany vykonové testy
(testy inteligence, testy schopnosti) a testy osobnosti (projektivni testy, objektivni testy
osobnosti, dotazniky a posuzovaci stupnice). Tyto metody budou v dotazniku souhrnné

nazyvany jako ,testy".

Dotaznik se sklada z 26 otazek, jeho vyplnéni Vam zabere méné nez 10 minut, je anonymni

a jeho vysledky poslouzi pouze jako zdroj pro mou zavérecnou praci.
Moc Vam piedem dé€kuji za Vasi ochotu k vyplnéni dotazniku a ¢as nad nim straveny.

Veronika Slezakova

FF UK, Andragogika a personalni fizeni
1)  Pracujete v soucasné dobé v lidskych zdrojich?
a.  ano

b. ne

2)  Jak dlouho pracujete v lidskych zdrojich?

a. 1 rok
b.  2roky
c. 3 roky
d.
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e. vice nez 30 let

3)  Najaké konkrétni pozici pisobite?

4)  Jak dlouho piisobite na své soucasné pozici?

a. 1 rok

b.  2roky

c.  3roky

d.

e.  vicenez 10 let

5)  Vyuzivate testy v rozvoji zaméstnanci (pii planovani osobniho rozvoje, v ramci
Skoleni, kouCovani, mentorovani ¢i development center,..)?

a. Ano

b.  Ano a vyuzivame je také pti vybéru zaméstnancu.

C. Ne

6)  Jak dlouho testy v rozvoji zaméstnancii v rdmci své praxe vyuzivate?

a 1 rok
b.  2roky
c.  3roky
d.

e. vice nez 10 let

7)  Zajakym ucelem testy v rozvoji zaméstnancii vyuzivate? Vyberte, prosim, v§echny
mozné odpovédi.
Podklad ke koucovani/mentorovani

a
b.  Identifikace rozvojovych potteb

c.  Soucast Skoleni, teambuldingu
d.  Soucast development centra
e. Jiné (prosim uptesnéte):

8)  Uvedte, prosim, konkrétni nazvy testl, které vyuzivate.
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a. Podklad ke kou€ovani/mentorovani:
b.  Identifikace rozvojovych potieb:

c. Soucast Skoleni, teambuldingu:

d.  Soucast development centra:

e. Jiné (prosim upftesnéte):

9) Jak Casto zkousite nové testy, které se na trhu vyskytuji?

a.  Témef nikdy
b.  Obcas

C. Casto

d.  Témér stale

10) Napad4d Vas konkrétni test, ktery v soucasné dob& nevyuzivate a radi byste ho
v budoucnu pouzivat zacal/a?
Ne
b.  Ano, ale nevzpomindm si, jak se test nazyva.

c.  Ano, jedna se o nasledujici test (uved'te, prosim, konkrétni nazev):

11) Utastnil/a jste se nékterého certifikaéniho §koleni pro praci s konkrétnim testem?

a. Ne

b.  Ne, ale Gi¢ast na n¢které certifika¢nim Skoleni zvazuji.

c.  Ano, ale jiZ si nevzpominam, o jaké certifika¢ni Skoleni se jednalo.

d.  Ano, jednalo se o certifikacni Skoleni pro vyuZivani nasledujiciho testu (uved'te,

prosim, konkrétni nazev):
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12) Oznacte na Skale 1-4, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi.

Témet Obcas Casto Témét vzdy
nikdy

Testované jedince informujeme o 1 2 3 4
ucelu testovani.

Testovanému jedinci je poskytovana 1 2 3 4
zpétna vazba k vysledkiim testovani.

Vysledky testu ma k dispozici 1 2 3 4
nadfizeny testovaného jedince.

13) Oznacte na Skale 1-4, jaky daraz kladete pfi vybéru vhodného testu na nasledujici

ukazatele.
Nedulezité Spise Spise Kriticky
nedulezité dalezité dilezité

Reference na test od kolegy ¢i jiné 1 2 3 4
zname osoby

Doporuéeni testu od odbornikti 1 2 3 4

Kvalita psychometrickych parametra 1 2 3 4
(reliabilita, validita,..) testu

Finanéni naro¢nost testu 1 2 3 4

Naroc¢nost na vyhodnoceni testu 1 2 3 4

Piivétivost vypliiovani testu pro 1 2 3 4
testovaného jedince

Pozadavky na 1 2 3 4
certifikacni/interpretacni skoleni pro
uZivatele testu

14)  Oznalte na Skale 1-4, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi.
Zcela Spise Spise Zcela
nesouhlasim | nesouhlasim | souhlasim souhlasim

Zajimam se o zdkladni psychometrické 1 2 3 4
udaje pouzivanych testa.

Psychometrické udaje (validita, 1 2 3 4
reliabilita,..) jsou pro mé srozumitelné.

Citim se byt silny/a v posuzovani 1 2 3 4
kvality testt.
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15) Vyzadal/a jste si n€kdy k testu udaje o reliabilité, validiza¢nich studiich ¢i normach a jakou
nejcastejs$i odpoveéd’ jste dostal/a?

a.  Ano a tyto udaje mi byly poskytnuty a fadné vysvétleny.

b.  Ano a tyto udaje mi byly zaslany emailem bez dal$iho objasnéni.

c.  Ano abyl/a jsem odkazana na osobu/web, kde informace ziskam.

d.  Ano, ale tyto informace mi z né¢jakého diivodu nebyly poskytnuty.

e.  Ne, tyto informace vyly volné k dispozici (napf. na webovych strankach).

f.  Ne, nikdy jsem o tyto idaje nezadal/a.

16) Vzpominate si na situaci, pfi které jste na zdklad€ nedostate¢nych ¢i neduvéfivych
informaci o testu tuto metodu piestal/a pouzivat nebo ji vilbec pouZzivat nezacal/a?

Ne

b.  Ano, ale jiZ si nevzpominam, o jaky test se jednalo.

c.  Ano, jednalo se o nasledujici test (uved’te, prosim, konkrétni nazev):

17) Vzpominate si na konkrétni test, se kterym jste nadprimérné spokojen/a?

a. Ne

b.  Ano, ale nevzpomindm si na nazev testu.

c.  Ano, jednd se o nasledujici test (uved'te, prosim, konkrétni nazev):

18) Jak casto testy v rozvoji zaméstnanct vyuzivate?

a.  Témér stale (alespon 1x/tyden)

b.  Obcas (alespont 1x/mésic)

c. Ojedinéle (mén€ nez 1x/mésic)

19) Jak hodnotite soucasou frekvenci vyuzivani testli v rozvoji zaméstnanci ve vasi
spolecnosti?

a.  Rad/a bych testy v rozvoji zaméstnancti v nasi spolecnosti vyuZzival/a vice.

b.  Soucasnd frekvence vyuzivani testl v rozvoji zaméstnanci v nasi spoleCnosti je
dostacujici.

c.  Rad/a bych testy v rozvoji zaméstnancli v nasi spolecnosti vyuZzival/a méné.

20) Ve kterém kraji Vase spolecnost sidli?
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Hlavni mésto Praha
StiedocCeska kraj
Jihocesky kraj
Plzensky kraj
Karlovarsky kraj
Ustecky kraj
Liberecky kraj
Kralovéhradecky kraj
Pardubicky kraj

Kraj VysocCina
Jihomoravsky kraj
Olomoucky kraj
Zlinsky kraj
Moravskoslezsky kraj

Kolik pracovnikii je zaméstnano ve spolecnosti, ve které plsobite?
Méné€ nez 9 zamestnancll

10-49 zaméstnanct

50-249 zaméstnancu

Vice nez 250 zaméstnancu

V jakém sektoru plisobite?

Obchod a zprostredkovani

Transport, doprava a preprava
Skladovani

Cestovni ruch

Ubytovani a pohostinstvi

Finan¢ni sluzby

Meédia, informace a propagace

Odvétvi a komunikacni sluzby a primysl
Vzdélavani

Zdravotnictvi a socialni péce
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23)

/e o o @

24)

o o @

o
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25)

26)

S

&

Nemovitosti a infrastruktura
Zabava, kultura a sport
Poradenstvi, pravni sluzby
Remesla a opravy

Vefejna sprava

Jiné (prosim upftesnéte):

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?

Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou

Vyssi odborné vzdélani

Vysokoskolské 1. stupné (Bc.)

Vysokoskolské 2. stupné a vyse (Mgr., Ing., MUDr. apod.)

Jaky obor jste vystudoval/a?
Andragogika, personalni fizeni
Psychologie

Sociélni prace

Pedagogika

Humanitni studia

Ekonomie

Jiné (prosim upiesnéte):

Jste muz nebo Zena?
Muz

Zena

Do jaké vekové kategorie spadate?
18-29 let

30-39 let

40-49 let

50-59 let

60 let a vyse
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8.2 Priloha B: Seznam grafi

Graf 2: Rozlozeni vzorku z hlediska zaméfeni dokonéeného studia..............oooveeveii....

Graf 2: Zastoupeni spolecnosti z hlediska poctu zaméstnanct
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8.3 Priloha C: Frekvence vyuzivani testovych psychodiagnostickych

metod v rozvoji zaméstnancu

Tabulka 1: Délka praxe respondentii v lidskych zdrojich a doba vyuzivani testovych

psychodiagnostickych metod v rozvoji zaméstnanct

Pocet let Délka praxe v lidskych zdrojich Doba vyuzivani testovych
psychodiagnostickych metod v rozvoji
zaméstnancl

Relativni Cetnost | Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost | Absolutni cetnost
(%) (%)

1 33,3 25 26,7 20

2 22,7 17 10,7 8

3 12 9 10,7 8

4 9,3 7 10,7 8

5 5,3 4 9,3 7

6 8 6 6,7 5

7 1,3 1 4 3

8 0 0 1,3 1

9 0 0 4 7

10 a vice 8,0 6 19,9 15

Celkem 100 75 100 75

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 2: Frekvence vyuZivani testovych psychodiagnostickych metod pracovniky

lidskych zdrojl v rozvoji zaméstnanct

Relativni ¢etnost (%) Absolutni ¢etnost
Téméf stale (alespon 1x/tyden) 6,7 5
Obcas (alespon 1x/mésic) 33,3 25
Ojedinéle (méné nez 1x/mésic) 60 45
Celkem 100 75

Zdroj: Vlastni zpracovani
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8.4 Priloha D: Nejcastéji vyuzivané testové psychodiagnostické metody

a ucel jejich vyuzivani v rozvoeji zaméstnancui

Tabulka 3: Nejcastéji vyuzivané testové psychodiagnostické metody v rozvoji zaméstnancii

Nazev metody Relativni ¢etnost (%) Absolutni ¢etnost
Hoganovy testy 28,9 20

Belbin 11,5 8

LJI 7,2 5

MBTI 7,2 5

DISC 7,2 5

Kariérové kotvy 43 3

Ostatni metody 333 23

Celkem 100 69

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 4: Ugel vyuzivani testovych psychodiagnostickych

zdrojl v rozvoji zaméstnancii

metod pracovniky lidskych

Relativni ¢etnost (%)

Absolutni ¢etnost

Podklad ke koucovani/mentorovani

21,3

16

Identifikace rozvojovych potieb 28 21
Soucast skoleni, teambuldingu 18,7 14
Soucast Development centra 24 18
Celkem 92 69

Zdroj: Vlastni zpracovani
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8.5 Priloha E: Vybér testovych psychodiagnostickych metod a prace

s testovanim

Tabulka 5: Dulezitost jednotlivych aspektl pti vybéru testové psychodiagnostické metody

Nedulezité Spise Spise dalezité | Kriticky Celkem
nedilezité dalezité
Relati | Absol | Relati | Absol | Relati | Absol | Relati | Absol | Relati | Absol
vni utni vni utni vni utni vni utni vni utni
Cetnos | Cetnos | Cetnos | Cetnos | Cetnos | Cetnos | Cetnos | Cetnos | Cetnos | Cetnos
t(%) |t t(%) |t t(%) |t t(%) |t t(%) |t
Reference od 5,3 4 18,7 14 64 48 12 9 100 75
kolegy
Doporuceni od | 1,3 1 6,7 5 52 39 40 30 100 75
odborniki
Kvalita 1,3 1 2,7 2 29,3 22 66,7 50 100 75
psychometri-
ckych
parametrti
Finan¢ni 6,7 5 20 15 61,3 46 12 9 100 75
narocnost
Naroc¢nost na 2,7 2 22,7 17 57,3 43 13,3 10 100 75
vyhodnoceni
testu
Privétivost 2,7 2 17,3 13 54,7 41 25,3 19 100 75
vypliovani
testu
Pozadavkyna | 4 3 28 21 49,3 37 18,7 14 100 75
certifika¢ni/
interpretacni
Skoleni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 6: Informovani testovaného jedince o tcelu testovani a poskytovani zpétné vazby

k vysledkiim testovani

Obcas Casto Témer vzdy Celkem
Relativ | Absolu | Relativ | Absolu | Relativ | Absolu | Relativ | Absolu
ni tni ni tni ni tni ni tni
Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost
(%) (%) (%) (%)

Informovani 4 3 9.3 7 86,7 65 100 75

testovaného jedince o

ucelu testovani

Poskytnuti zpétné vazby | 8 6 14,7 11 77,3 58 100 75

k vysledklim testovani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 7: Sdileni vysledki

testovych psychodiagnostickych metod s nadfizenymi

testovaného jedince

Témér nikdy Obcas Casto Témer vzdy Celkem
Relati | Absol | Relati | Absol | Relati | Absol | Relati | Absol | Relati | Absol
vni utni vni utni vni utni vni utni vni utni
Cetno | Cetno | Cetno | Cetno | ¢etno | Cetno | Cetno | Cetno | Cetno | Cetno
st (%) | st st (%) | st st (%) | st st (%) | st st (%) | st

Vysledky testu 6,7 5 25,3 19 17,3 13 28 21 77,3 58

ma k dispozici

nadfizeny

testovaného

jedince

Zdroj: Vlastni zpracovani
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8.6 Priloha F: Prace s psychometrickymi vlastnostmi testovych

psychodiagnostickych metod

Tabulka 8: Sebeposouzeni respondentli v oblasti znalosti psychometrickych udajt

Zcela Spise Spise souhlasim | Zcela souhlasim | Celkem
nesouhlasim nesouhlasim
Relati | Absol | Relati | Absol | Relati | Absol | Relati | Absol | Relati | Absol
vni utni vni utni vni utni vni utni vni utni
Cetnos | Cetnost | Cetnos | Cetnost | Cetnos | Cetnost | Cetnos | Cetnost | Cetnos | Cetnost
t (%) t (%) t (%) t (%) t (%)

Zajimam 1,3 1 10,7 8 46,7 35 41,3 31 100 75

se

o zakladni

psychomet

rické

udaje.

Psychomet | 2,7 2 9,3 7 48 36 40 30 100 75

rické udaje

jsou pro

mé

srozumitel

né.

Citim se 4 3 45,3 34 38,7 29 12 9 100 75

byt silny/a

v

posuzovani

kvality

testul.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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8.7 Priloha G: Seznam zkratek zminénych testovych

psychodiagnostickych metod

Zratia Cely ndzev metody Zaméteni metody | Vydavatel/Distributor
metody
16PF Catteltiv Sestnactifaktorova Osobnostni profil Hogrefe — Testcentrum, s. 1. 0.
osobnostni dotaznik
AHA4 Group Test of General Inteligence na nizsi L Assessment
Intelligence urovni
AH6 Group Tests of High Level Inteligence na vyssi L Assessment
Intelligence urovni
AMT Advanced Managerial Tests | Verbalni a numerické SHL Talent Measurement
schopnosti Solutions
BarOn BarOn Emotional Quotient- | Emoc¢ni inteligence MHS (UK)
Inventory
Belbin Belbin Team Roles Tymové role Belbin CSs. 1. 0.
Big5 Big Five Personality Traits Osobnostni profil Hogrefe — Testcentrum, s. r. 0.
CRTB Critical Reasoning Test Kritické mysleni SHL Group Ltd
Battery
DiSC DiSC Personality Test Osobnostni profil Willey
EPQ-R Eysenck Personality Osobnostni profil Psychodiagnostika Brno s. r. o.
Questionnaire-Revised
Firo Dotaznik interpersonalni Interpersonalni JCA (Occupational
komunikace komunikace Psychologists) Ltd
Team Focus Ltd
- General Ability Test Obecné schopnosti Pearson Assessment
GMA Graduate and Managerial Numerické a abstraktni | Psychometrice Research &
Assessment uvazovani, kritické Development Ltd
mysleni
HDS Hogan Development Survey | Rizikové chovani Assessment Systems
v zatéZi a ve stresové International
situaci
Hexaco Hexaco Personality Osobnostni profil Hexaco.org (Michael C.

Inventory

Ashton, Kibeom Lee)
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https://www.edits.net/products/psychological-assessments/epq-r.html
https://www.edits.net/products/psychological-assessments/epq-r.html

HPI Hogan Personality Inventory | Osobnostni profil Assessment Systems
International

- Kariérovy kompas Osobnostni profil T&CC online s. 1. 0.

LJI Leadership Judgement Styly vedeni Hogrefe — Testcentrum, s. 1. 0.
Indicator

MBTI Typologicky dotaznik Osobnostni profil Hogrefe — Testcentrum, s. r. o.
Myers-Briggs Type
Indicator

MSCEIT Test emoc¢ni inteligence Emocni inteligence Hogrefe — Testcentrum, s. 1. 0.

MVPI Motives, Values, Motivy, hodnoty a Assessment Systems
Preferences Inventory preference International

OPQ Occupational Personality Osobnostni profil Saville & Holdsowrth Ltd
Questionnaire

- Watson-Glaser Critical Verbalni uvazovani, SHL Group Ltd
Thinking Appraisal numerické schopnosti a

neverbalni schopnosti
Wave Wave Saville Consulting Behavioralni aspekty Saville Assessment
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