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0 Uvod

Téma této diplomové prace jsem si vybrala s ohledem na své zajmy a na soucasnou perso-
nalni praxi. Metody psychologické diagnostiky jsou u nas pfiblizné od roku 1998 v per-
sonalistice v ramci vybérovych fizeni uzivany v daleko vétsi mife nez diive. Z tfady divodu
se budou pravdépodobné psychodiagnostické testy a dotazniky pouzivat stale astéji. Proto je

myslim uzite¢né blize se s psychodiagnostikou seznamit.

Vybér novych zaméstnancii je jednou z personalnich Cinnosti. Vyzivani psychologické
diagnostiky ve vybérovych fizenich je jednou cest, ktera by méla napomoci k uspesné

realizaci tohoto vybéru.

Pro organizace diilezita pii vybéru novych zaméstnancii nejenom odbornost kandidatt, ale i
jejich osobnostni piedpoklady, prezentacni dovednosti a schopnost zapadnout do tymu.
V mnoha pozicich je navic pozadovana loajalita, psychickd odolnost, schopnost vést
spolupracovniky. Psychologové a personalisté kandidaty zkousi, zadavaji jim testy a
dotazniky. Ujastiuji si tim, jak by se kandidati mohli chovat a jak by obstali v ptipad¢, ze by
nabizené misto ziskali. V ramci vybérovych fizeni a dalSich personalnich Cinnosti jsou
vysledky jednotlivych metod vyuzivany jako doplikovy zdroj relevantnich informaci o

kandidatech.

Kazdy postup nebo metoda ma své vyhody a nevyhody. Nejinak je tomu i v pfipadé
psychodiagnostiky, jenom se zd4, ze se do soucasné doby oproti minulosti Iépe hodi. Je to
urCité¢ do jisté miry také v souladu s podnikatelskymi, ekonomickymi a konec konca i
modnimi trendy. Uziti psychodiagnostiky ve vybérovych fizenich je tedy i zalezitosti prestize

spolecnosti, které takovymto zplisobem realizuji sva vybérova fizeni.



Tato prace je rozdélena na dvé casti. Cilem prvni ¢asti je pfiblizit psychodiagnostiku jako
aplikovanou védni disciplinu, popsat jeji vyvoj a nastinit prameny, ze kterych cerpa. Dale
jsem se zameétila na jeji jednotlivé diagnostické metody a bliz$i seznameni s jednotlivymi

diagnostickymi nastroji.

Navazné je zafazena druhad cast. Jejim cilem je ukazat, jak se metody psychologické
diagnostiky konkrétné uplatiiuji ve vybérovych fizenich realizovanych formou Assessment

center. K ilustraci slouzi ptipadové studie ve spole¢nostech Image Lab, CSOB, KPMG.



1 Ziskavani zaméstnancl a metody vybéru

Ziskavani a hlavné vybér novych zaméstnancti patii ke klicovym personalnim cinnostem,
které¢ maji nasledn¢ vyrazny vliv na UspéSnost organizace. V soucasnosti je v poslednich
letech pravé v ramci vybéru novych zaméstnanct stale Castéji vyuzivana psychologicka

diagnostika.

Spolecnosti na pokryti svych potieb novych zaméstnanci vypisuji vybérova fizeni. Jejich
délka a narocnost se odviji od typt obsazovanych pozic. Pfi obsazovani zejména kva-
lifikovanych pracovnich mist vedoucich pracovnikii a specialisti v ¢eskych i mezinarodnich
spolecnostech je tieba se hloubé&ji zamyslet, jakymi zplisoby by mél byt vybér uchazect
realizovan. UchazeCe je mozné vybirat prostfednictvim inzerce vramci spolecnosti
z vnitinich zdrojii nebo inzerovat prostfednictvim internetu ¢i tisku, tedy vybirat z vnéjSich
zdrojii. Vybrat vhodné zajemce jiz Casto nelze jen na zékladé¢ Zivotopisu a kratkého pohovoru.
I praxe potvrzuje, ze je piinosné mit k dispozici podrobnéjsi data o osobnosti kandidata,
ziskané béhem vybérového tizeni. Béhem pfijimacich fizeni psychodiagnostika netvoti zaklad
vybérového fizeni, ale vhodné dopliuje dalsi vybérové techniky. ,,Ukolem vybéru pracovniki
je rozpoznat, ktery zuchazecli o praci v podniku bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat
nejen pozadavkim piislusného pracovniho mista, ale pfispéje 1 k harmonizaci mezilidskych
vztahll v podniku ¢i v pfislusné pracovni skuping, ptispéje ke zlepsSeni pracovniho i socialniho
klimatu v podniku. Vybér tedy musi brat vuvahu nejen odborné, ale i1 osobnostni
charakteristiky uchazece.“ ( J. Koubek, 1995, s. 130 ). Pravé pro posouzeni potencidlu a

osobnostnich charakteristik kandidatt je uziti psychodiagnostickych metod vhodné.

Ziskavani novych pracovnikii mé zajistit obsazeni volnych pracovnich mist ve spole¢nosti za

pouziti pfiméfenych ndkladi s vyuzitim vhodnych metod ve stanoveném case. Pracovnici



lidskych zdroji musi nejprve oslovit vhodné potencidlni kandidaty. K tomu miizeme pouzit
jednu nebo 1épe 1 vice metod. K nejcastéji uzivanym metodam patii inzerce (dnes predevsim
na internetu prostfednictvim konkrétnich pracovnich serverti, dopliikové téz v tisku),
spoluprace s persondlnimi, poradenskymi, vzdélavacimi ¢i headhuntingovymi agenturami,
ufady prace nebo i osobni kontakty. Pokud se piihlasi dostatecny pocet kandidatt, mizeme

pristoupit k vybérovému fizeni.

Pti nasledujicim vybéru novych zaméstnanct personalisté vyuzivaji jedné nebo vice metod.

Podivejme se ted’ ve strucnosti na ty, které jsou v praxi casto uzivané a osvédcené.

1) dotazniky — ty jsou zpravidla vyplnovany ve vSech vétsich organizacich, jsou
prizptusobeny konkrétnim okolnostem, podminkam a charaktertim obsazovanych

pozic, obvykle jsou kombinovany s dal§imi vybérovymi metodami

2) zkoumani zivotopisu — snad necastéji uzivana vybérova metoda, zivotopisy obsahuji
spoustu informaci podstatnych pro vybér a také jsou zpravidla uzivany s kombinaci

s jinymi vybérovymi metodami

3) vybérovy pohovor

4) psychodiagnostické testy

a) vykonnostni testy

b) osobnostni dotazniky



5)

c) testy pracovni zpisobilosti — zahrnuji jak psychodiagnostické testy,
tak testy specialnich znalosti a dovednosti, napt. PC dovednosti,

jazykovou vybavenost atd.

Assessment centrum — tato diagnosticka metoda slouzi k vybéru zejména kandidatti na
kvalifikované pozice manazert a specialistii. Assessment centra kombinuji rizné
metody — dotaznikové metody, testy zptisobilosti, rolové hry ( ptiklady jejich praktic-

kého provedeni jsou obsahem druhé ¢asti této prace )



2 Vymezeni psychologické diagnostiky a jeji tlloha pti vybéru

zaméstnancu

Psychologicka diagnostika je aplikovanou védni disciplinou. Zabyva se zjistovanim, popisem
a méfenim individualnich psychickych rozdild mezi lidmi. Béhem vybérovych fizeni je
jednou z metod, kterd pomdhd vybirat vhodné uchazece na obsazované pozice.
Psychodiagnostické metody uzivané pii vybéru zaméstnancl testuji zejména osobnostni
charakteristiky a vykonovy potencial kandidati s ohledem na idedlni profil zaméstnance dané
pracovni pozice. Jde o metodu podplrnou, proto by se rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfiijeti
uchazeCe nemeélo opirat pouze o vysledky psychodiagnostiky, ale mélo by knim byt

ptihliZzeno.

Psychologickd diagnostika je vyuzivdna nejen pii vybéru zaméstnanci Vv pracovni
psychologii, ale hlavné v klinické psychologii. Pro lepsi orientaci uvadim nékolik vybranych
vymezeni psychologické diagnostiky nasledné vymezeni psychodiagnostiky v personalistice
pfi vybéru zaméstnanc. Nakone¢ny ( 1973, s. 146 ) psychologickou diagnostiku definuje
takto: ,,Psychologickd diagnostika je oblast aplikované psychologie nalezici predevsim do
oboru klinické psychologie, v niz jde o rozpoznavani a uréovani vlastnosti jednotlivych
osobnosti. Psychodiagnostika je v tomto smyslu tvofena obecnymi zisadami
psychodiagnostické praxe a souborem psychodiagnostickych metod.“ Snydrova ( 2002,
z Ustniho sdé€leni ) zaroven psychologickou diagnostiku popisuje jako aplikovanou disciplinu,
nauku o vlastnostech a stavech jedincti uplatiiovanou v praxi. Jejim realizatorem je psycholog.
Utelem a cilem diagnostiky je bliz§i poznani jedince ¢&i skupiny a nisledné porozuméni
vedouci k diagnéze a progndze dalSiho vyvoje. V odborné literatufe je psychologicka

diagnostika popisovana také takto: ,,Psychodiagnostika je psychologicka disciplina s ptfesné
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uréenym predmétem studia i metodologickym postupem. Vznikla na ptelomu 19. a 20. stoleti,
tedy v obdobi zrodu védecké psychologie. Jeji vznik byl podminény praktickymi pottebami

objektivizovat existujici rozdily mezi lidmi.* ( Stanc¢ék, 1982, s. 15)

Poznatky psychologické diagnostiky jsou vyuzivany v prvni fad¢ v klinické psychologické
praxi, ale uplatiiuji se také v personalni praxi pii vybérovych fizenich. Pro Kyrianovou a
Grubera ( 2006 ) predstavuje psychodiagnostika zejména standardizované psychodiagnostické
testy, které vypovidaji o osobnostnich vlastnostech a schopnostech uchazect diilezitych pro
vybérova kritéria. Psychodiagnostiku pii vybérovych fizenich realizuje psycholog nékdy jako
soucast Assessment centra, nékdy samostatné. Snizuje riziko chyb a finan¢nich néklada

spojenych se Spatnymi personalnimi rozhodnutimi.

2.1 Historie psychodiagnostiky

Budeme-li patrat po psychodiagnostice v minulosti, zjistime, ze se nad touto problematikou
uvazovali uz znami anticti myslitelé jako byli napt. Aristoteles, Hippokrates nebo Galenos.
Teoretické zéklady psychodiagnostiky byly ale polozeny daleko pozdéji - az v 19. stoleti.
Tehdy se poprvé zaCala vénovat soustavnéj$i pozornost rozdilim mezi lidmi v télesnych a
psychickych vlastnostech oproti dosavadnimu hledani obecnych zakonitosti v psychice

¢lovéka.

Svoboda udavé piehled historického vyvoje. Historie testii se datuje od konce 19. stoleti.
V roce 1890 Ameri¢an James Mc Keen Catell publikoval zpravu o individuélnich rozdilech
v reakcich lidi a v ni nastinil 1 perspektivy jejiho dalSiho vyuziti. Také jako prvni pouzil v této
souvislosti novy termin test ( Cesky ekvivalent je slovo zkouska ). Oznacil jim soubor

psychologickych zkouSek, které pouzival pro zkoumani individudlnich rozdili mezi
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posluchac¢i univerzit ( Svoboda, 1992, s. 6 ). Rozpracovanim metodologickych principil
psychodiagnostika ovlivnila zejména diferencialni psychologii, koncipovanou pocatkem 20.

stoleti W. Sternem.

Svoboda dale uvadi, ze velky rozvoj psychodiagnostiky nastal poc¢inaje rokem 1905 ve
Skolstvi. Francie byla vté dob¢ siln€ etatistickd a Skolstvi se mimo jiné zajimalo o
interindividualni piedpoklady déti ke studiu. Hledala se objektivni metoda ke zjistovani
schopnosti déti. Tento ukol fesili Binet a Simon na zakladé povéfeni ministerstva Skolstvi a
vypracovali prvni praktické testy, které slouzily k diagnostice abnormalnich déti. Testy

obsahovaly ukoly pro jednotlivé vékové kategorie.

Psychologické testovani nasSlo své praktické uplatnéni pochopitelné také v Iékaiské oblasti,
kde vznikla potiteba diagnostikovat a 1€Cit slabomysiné a duSevné choré. Bylo tieba zavést
pristupné standardy a klasifikace, které by umoznovaly odliSit duSevni chorobu od slabo-

myslnosti.

Dalsi vyvoj testi pokracoval v USA. K vyznamnému rozsifeni testovani doslo v prubéhu 1.
sveétove valky, kdy byli testovani za Gcelem vybéru a rozmistovani americti vojaci — budouci
dastojnici. Na vyvoji arméadnich psychologickych testli se podileli psychologové Stern a
Yerkes. Puvodem australsky psycholog Stern vypracoval pro americkou armadu nonverbalni
testy, které mély za ukol méfit schopnosti logického uvazovani. Tak vznikly dodnes zndmé
testy Army Alfa a Army Beta. Test Army Alfa byl koncipovéan pro gramotné test Army Beta
pro negramotné. V. Stern také zavedl pojem ,,inteligencni kvocient™ (mentalni/chronologicky
veék) a z jeho testll vychézeji i testy inteligence pozivané dodnes. Inteligenénim testim se

budu vénovat dale. Americky psycholog Yerkes se také podilel na vyvoji armadniho
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inteligen¢niho testu. Byl zastancem komparativni ( srovndvaci) psychologie a napsal knihu

Army mental tests , Cesky - Armadni testy inteligence ( Svoboda, 1992, s. 7).

V mezivale¢ném obdobi zacala diagnostika pronikat do dalSich odvétvi - soudnictvi, vychov-
ném a socidln¢ psychologické poradenstvi atd. U nas se psychologickou diagnostikou zabyval
zejména Sociodiagnosticky tstav a Ceskoslovensky Gstav prace. Sociodiagnosticky tstav
zaCal puasobit za prvni republiky a za ucCelem diagnostiky tam klienti jezdili z celého
tehdejsiho Ceskoslovenska. Ceskoslovensky ustav prace zfizen roku 1947, vedl jej Frantisek
Hyhlik (1905-1981). V padesatych letech byl zrusen a v 60. letech znovu obnoven. Pracoval
s testy zaméfenymi na nasi populaci a po rozdé€leni republiky se prestéhoval do Brna ( Svo-

boda, 1992,5s.7).

Predm¢ét a strategie psychodiagnostického vySetieni béhem vybérového fizeni se tidi vzdy
praktickym ucelem a relevantnimi otdzkami, které maji byt zodpovézeny a brany v uvahu pii
rozhodovani se o piijeti €i nepfijeti kandidata do zaméstnani. Obvykle se pfi ném kombinuji
klinické metody - diagnosticky rozhovor, pozorovani, posuzovani a hodnoceni vykonu a

vytvora se standardnimi, statisticky podloZzenymi metodami - psychologickymi testy.

2.2 Psychologie osobnosti jako pramen pro diagnostiku dospélych

Psychologicka diagnostika cerpad pifedevSim z psychologie osobnosti a castecné také
z poznatki psychometrie, ktera psychologii pojima jako kvantitativni védu. Psychologie
osobnosti umoziuje na zakladé védeckého poznani postihnout individudlni rozdily mezi lidmi
a zakonitosti jejich vyvoje. Mezi hlavni témata psychologie osobnosti patii charakter,

temperament a schopnosti jedince. Ty tvofi strukturu osobnosti €ili jeji vnitini uspofadani. Z
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védeckych poznatki o temperamentu, charakteru a schopnostech cerpaji jednotlivé

psychodiagnostické dotazniky a vykonové testy vyuZzivané pti vybérovych fizenich.

2.2.1 Charakter

Charakterem oznacujeme vlastnosti souvisejici s moralkou ¢loveka. Je to ekvivalent Ceského
oznadeni povaha. Za jadro charakteru je povazovano svédomi. Rekneme-li v hovorové feéi o
nékom, Ze je charakter, myslime tim, Ze je moralné &isty. Uroven charakteru zavisi na tom, o
jaké hodnoty se jedinec opira. Charakter clovéka ovliviiuje dédicnost a individudlni rozdily 1
zivotni zku$enost. Uroven charakterovych vlastnosti je nékdy soucasti osobnostnich testd

vyuzivanych ve vybérovych fizenich.

Styblo ( 1994, s. 81 ) poukazuje na to, zZe charakterové vlastnosti jsou ovliviiovany tfemi

hledisky:

1) vztahem Cloveka k sobé samému

Zduraziuje, ze v pracovnim zivote je dobra zdrava mira sebevédomi, ale ptiliS vysokeé i
ptilis nizké sebevédomi miize plsobit problémy v mezilidskych vztazich na pracovisti, a
proto by se na to mél brat ohled pfi vybéru zaméstnancti. DalSim riskantnim faktorem je

sobectvi, které miize byt problematické napft. pfi tymové spolupraci.

2) vztahem cClovéka k druhym lidem

Mezilidské vztahy ovliviiuji vlastnosti jako vstiicnost srdecnost a jiné.

3) vztahem ¢loveka k pracovnim ukolim k praci

14



Zde hraji dulezitou roli volni vlastnosti a vile jako takova, dale preciznost nebo naopak

lajdéactvi, snaha apod.

2.2.2 Temperament

Dtlezitou osobnostni charakteristikou, ktera je ptedmétem zkoumani v dotaznicich uzivanych
pii vyberovych fizenich je temperament. Temperamentem rozumime soubor dynamickych
vlastnosti osobnosti, které jsou vrozené a projevuji se ve zpusobu reagovani, jednani a
prozivani. Temperament souvisi s city a aktivitou ¢lovéka. Piedpokladem pro to, aby byl
¢loveék jako osobnost vyrovnany a také tak piisobil na své okoli, jsou charakter a temperament
ve vzajemné rovnovaze. Temperament je vrozeny, zatimco charakter je ziskany a pomaha

usmérnovat projevy temperamentu.

Temperament se projevuje zpusobem reagovani ¢lovéka na urCité podnéty. Charakterizuje
zvlastnosti prozivani a chovani jednotlivych lidi. S temperamentem souvisi také mira
vzrusivosti vici riznym podnétim. Lidé se liSi v intenzité reakci na né, hloubce v jaké
podnéty prozivaji a individualni jsou také tendence ke zménadm nélad. Tyto individudlni

odliSnosti jsou dnes pomérné piesné métitelné pomoci psychodiagnostickych dotaznik.

Temperament urcuje dynamiku celého prozivani a chovani individua - tempo a prub¢h
jednotlivych psychickych stavii, ¢innosti a jednani a jejich intenzita. Vlastnosti temperamentu

jsou prevazné vrozené a relativné stalé.

2.2.2.1 Temperamentové typologie

Typologie je systém rozdé¢lujici individudlni postoje a vzorce chovani do jednotlivych
kategorii. Takové rozdé€leni pifedstavuje velkou pomoc pii vysvétlovani rozdili mezi

jednotlivymi lidmi. Lid¢ si odpradavna v§imali, Ze lidé reaguji na podnéty riznym zptsobem,
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nckteré vlastnosti maji podobné nebo dokonce stejné a v nékterych se 1isi, a proto vznikla také
snaha je podle urcitych vlastnosti utfidit do jednotlivych typl. Tak vznikaly dodnes velmi
oblibené typologie temperamentu. Jde o hypoteticky konstrukt osobnosti urcitych charak-
teristik. ,,Typ je oznaceni pro spojeni ryst, které jsou spolecné skupiné individui, resp. pro
individuum, které vykazuje vSechny rysy skupiny v optimalni nebo maximalni vyraznosti.* (

Nakonecny, 1997, s. 352)

Typologie jsou mezi lidmi velmi oblibené, protoze piehledné kategorizuji a popisuji typy
osobnosti podle ur¢itych znakl. V ramci rtznych typologii vSak mnoho lidi patii ke

smiSenym typum, a proto Casto nelze jednoznacné aplikovat poznatky vztahujici se urcitému

typu.

Snad nejznaméjsi typologie temperamentu je piipisovana Hippokratovi a Galénovi. Jeji
teoreticky zaklad spociva v rozliSovani lidi podle pievazujici télesné tekutiny (u sangvinika
jde o krev, u flegmatika hlen, u cholerika zlu¢ a u melancholika hypotetickd ¢erna zluc). Z
hlediska dnesni fyziologie je to piedpoklad vice nez pochybny. Piesto jsou Hippokratovy a
Galénovy kategorie temperamentu stale podkladem pro nekteré oblibené a Casto vyuzivané

typy osobnostnich dotazniki slouzicich v personalnim poradenstvi pti vybéru zaméstnanci.

Existuje mnoho dalSich typologii temperamentu napt. Kretchmerova, ale ne vSechny slouzi
jako podklad pro psychodiagnostické dotazniky uzivané pii vybéru zaméstnancii nebo jsem se
s nimi alesponi takto nesetkala. S ¢im se ale naopak mizeme bézné setkat jsou kategorie

odvozené z Jungovy ¢i Eysenckovy teorie osobnosti.

Carl Gustav Jung (1875 — 1965) byl svétové prosluly svycarsky psycholog a psychoterapeut.
Zpracoval typologii, ze kterd je velmi inspirativni i pro soucasnou psychologii a

psychodiagnostiku. Jungova typologie byla poprvé publikovdna v roce 1921 pod ndzvem
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,Psychologische Typen“. Ztéto typologie vychazi, jak uvadi Cakrt ( 2002, s.19 ),
v persondlni praxi pfi vybérovych fizenich Casto vyuZzivany osobnostni dotaznik MBTI. Tato
typologie, tak jako jiné rozdé€luje individudlni postoje a vzorce chovani do jednotlivych
kategorii. Takové to systematické déleni predstavuje velkou pomoc pii vysvétlovani rozdila

mezi lidmi.

Jung rozliSuje osm typologickych skupin: dva osobnostni postoje (extroverzi a introverzi) a
Ctyti psychologické funkce (mysleni, citéni, vnimani a intuici) z nichz kazda miize pracovat
extrovertnim nebo introvertnim zptisobem. Zakladni dimenzi je zaméfeni osobnosti ,,do sebe*
nebo ,,vici okoli®, tedy rozd€leni na extroverzi a introverzi a ukazuje na to, jakym zptisobem
introverti a extroverti Cerpaji energii. Introverti ji Cerpaji ze svého vnitiniho svéta ideji,
uvazovat nad tim, co zaziji. K jednotlivym psychickym funkcim tedy patii — jak uz bylo

uvedeno vySe — mysleni, citéni, vnimani a intuice.

H. J. Eysenck (1916-1997) navrhl pavodn¢ dvoudimenzionalni klasifikaci, ktera odpovida
Hippokratovym a Galénovym klasickym kategoriim. Eysenckovo dvojdimenzonalni schéma
je zalozeno na osach exreaverze-introverze a stabilita-labilita. Z Eysenckovy teorie byly jim a
jeho spolupracovniky vytvoreny prostfedky pro testovani osobnosti, mj. Eysencklv osob-

nostni dotaznik (Eysenck Personality Questionnaire, EPQ).
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2.2.3 Schopnosti

Schopnosti jsou psychické vlastnosti ¢loveéka, které umoziuji Clovéku naucit se riaznym
¢innostem a podavat potom urcity vykon, ktery je zadany v dané situaci. Na schopnostech
Cloveéka zavisi urovenn a dokonalost jim provadénych aktivit. Proto jsou casto jednou
pii vybérovych fizenich. Miksik ( 2001, s. 45 ) nahlizi na lidské schopnosti jako na ty rysy ¢i
vlastnosti, které ¢lovéku umoznuji realizovat urcité velmi obecné nebo naopak specifické
aktivity, ¢ini ho vhodnym k GspéSnému vykonavani urcitych druhi ¢innosti, k urcité kvalité a
urovni fesSeni situaci ¢i problémi, vyrovnavani se s urCitymi naroky, pozadavky, zivotnimi
situacemi a prostiedim. Z takovéhoto pojeti vyplyva, Ze schopnosti ¢lovéka maji pfimy vliv
na jeho pracovni vykon. Kazda schopnost se projevuje v riznych ¢innostech a naopak pro
vykonavani riznych ¢innosti pottebuje ¢lovek riizné predpoklady, vlohy, schopnosti, nékdy i
nadani nebo dokonce talent. Pfedpokladem pro rozvinuti schopnosti jsou lidem vlohy, coz

jsou vrozené a zdédéné piedpoklady. ( Snydrova, 2001, s. 25).

Schopnosti tedy nejsou nikomu vrozené. Clovék dédi vlohy a ty je mozné dale rozvijet.
Velky podil na tom ma okolni prostiedi, které¢ poskytuje ¢i neposkytuje dostatek podnétt. Pii
nedostatku urcitych vloh je omezen rozvoj téch schopnosti, do kterych maji vlohy jako
organickd soucast vstupovat. Dulezité jsou mezilidské vztahy, které maji na jedince vliv,
rodina ve které vyristd a tUroven vzdélani, kterd je mu dostupnd. I lidé¢ s primérnymi
genetickymi dispozicemi, mohou mit velmi dobfe rozvinuté schopnosti a v pracovnim zivote
se dobfe uplatnit a naopak lidé nadani nevyuziji vzdy sviij potencidl, pokud jim k tomu chybi

realné moznosti a podnéty.

Jedna vloha muze tvofit zéklad pro rozvoj vice schopnosti a kazda vloha v kombinaci s jinymi

vlohami miiZze podmiinovat GspéSnost v diametralné¢ odliSnych ¢innostech. Urcita schopnost se
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vzdy zaklada na souboru vét§iho mnozstvi vloh. Na rozvoj schopnosti ma dale vyrazny vliv
motivace jedince, jeho charakter, temperament, osobnostni preference a hierarchie hodnot.
Kazdy clovek je vtomto smyslu jedinecny. Proto by jsme se béhem vybéru novych
zaméstnancll méeli zajimat o to, co dané¢ho jedince vystihuje, v ¢em vynika, jaké jsou jeho
nedostatky. To ndm umoziuje do jisté miry piedvidat, jeho budouci profesni GspéSnost a

selhavani v konkrétnich pracovnich c¢innostech..

S pracovnim vykonem souvisi také nadani a talent. Nadani je soubor dobfe rozvinutych
schopnosti, které umoznuji clovéku podavat dobry vykon v urcité Cinnosti nebo i oboru.
Talent predstavuje jesté vysSi stupen rozvinutych schopnosti. Je to soubor mimotadné
rozvinutych vloh, které umoziuji ¢lovéku podat vyjimecny vykon. Vzacné rozvinuty talent je
oznadovan jako genialita. ( Snydrova, 2001, s. 26 ). Dovednosti jsou specifiétdji zaméfeny neZ
schopnosti a oznacuji to, co si Clovék konkrétné osvojil a co dokdze piimo realizovat.

Zpravidla byvaji vazany k urcité ¢innosti.

Schopnosti 1ze délit podle definované cilové ¢innosti na:

1) percepéni — urcuji kvalitu vnimani

2) psychomotorické — podili se na pohybovych schopnostech a koordinaci

pohybu

3) intelektudlni — maji vliv na kvalitu a urovei duSevni prace

( Nakonec¢ny, 1997, s. 299 )
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2.2.3.1 Inteligence

Inteligence zajimala sice lidi odnepaméti, soustavnéji vSak zacCala byt zkouména az v 19.
stoleti, dnes je jednim z hlavnich témat psychologie osobnosti. Je to obecna schopnost
poznavani. Cesky lze inteligenci nahradit slovem jako chapavost nebo divtipnost.

Uznévani svétovi psychologové definovali inteligenci napft. takto:

e W. Stern: ,,Inteligence je vSeobecnd vlastnost individua védomé orientovat vlastni
mysleni na nové pozadavky, je to vSeobecna duchovni schopnost pfizpilisobit se

zivotnim ukoniim a podminkam.*

e D. Wechsler: ,,Inteligence je vnitin€ Clenitd a zdrovenl globalni schopnost individua

ucelné jednat, rozumé myslet a efektivné se vyrovnavat se svym okolim.*

e J. P. Guilford: ,,Inteligence je schopnost zpracovavat informace. Informacemi je tieba

chépat vSechny dojmy, které¢ ¢lov€k vnima.*

Jindy je inteligence popisovana jako ,,schopnost ulit se a pouzivat nau¢en¢ho v novych
situacich®. Inteligence je schopnost chépani, samostatného mysleni a feSeni situaci v nichz

nelze pouzit navykového chovani.

Lidé si v§imali rozdilti ve svych mentalnich schopnostech a vykonech odnepaméti, ale az od

.....

tativni pohled na inteligenci je realizovan inteligen¢nimi testy. Inteligen¢ni kvocient a

inteligen¢ni testy se Casto uspésné pouzivaji pro rychlou selekci.

Testovani inteligence je jednim zhlavnich témat psychologické diagnostiky. Kvalitni

testovani inteligence je velice naro¢né. Navzdory nekritickému nadSeni i fadé¢ chyb
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provazejicich jejich vznik a vyvoj, od druhé poloviny 19. stoleti vSak doslo k fad¢ dilezitych
psychologickych a neurofyziologickych objevii. I diky tomu doslo a stale dochazi k pokroku v
testovani obecnych i specifickych mentalnich schopnosti, a tim ptispivaji k hlub§imu poznani
lidskych vlastnosti. V soucasnosti je jiz testovani tyka mnoha lidi, a také proto roste jeho

vyznam. Kolman ( 2004, s. 46 ).

2.2.3.2 Tvorivost

Vzhledem k charakteru soucasné spolecnosti je tvoiivost (kreativita) pokladana za jednu
z nejcenngjSich vlastnosti osobnosti, a proto je neziidka testovana pii vybérovych fizenich.
Mnoho zaméstnavatelli na svych pracovistich stale zjist'uje, jak ovliviiuji kreativni schopnosti
pracovnikii celkovou prosperitu a spéch spolecnosti. Bez tvotivosti nemize vzniknout zadna
inovace nebo zména. Spole¢nosti dnes Zziji z tvofivosti svych zaméstnancii. Tvofivost je
komplexem schopnosti, je pro néz jsou typické takové duSevni procesy, které vedou

k neotielym a originalnim feSenim problémi nebo situaci.

Co vSechno povazujeme za tvofivost:

e schopnost poznavat ptedmeéty v novych vztazich a originalnim zptisobem (originalita,
nova kombinace),

e schopnost smysluplné pouzivat pfedméty novym zplisobem (flexibilita),

e schopnost vidét nové problémy (moznosti) tam, kde zdanlivé nejsou (senzitivita),

e schopnost odchylovat se od navyklych schémat mysleni a nepojimat nic jako pevné
(proménnost),

e schopnost vyvijet z norem vyplyvajici ideje 1 proti odporu prostiedi (jestlize se to
vyplati) a nachdzet néco nového, co predstavuje obohaceni kultury a spolec¢nosti

(nonkonformismus),
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Co se tyce vlivu v€ku na tvofivost, méfena podle poctu nejvyznamnéjSich umeéleckych,
védeckych a jinych praci klesa uz od stiedni dospélosti. Cetné statistiky totiz ukazuji, Ze ve
vSech odvétvich lidské tvorivé ¢innosti dosahuji lidé svého tvotivého vrcholu mezi 25. a 40.
rokem a pak jejich produktivita zpravidla klesa. To je fakt ktery by zaméstnavatelé¢ m¢li brat
v potaz, ale zaroven je tfeba miti na paméti, ze kromé véku maji na tvotivost velky vliv i jiné
faktory. Mozna dokonce vice nez vek ovlivituje tvofivost Clovéka motivace, vytrvalost a
entuziasmus. V soucasnosti je mozné tvorivost psychometricky zkoumat, vychovavat k ni a
cviCit ji. Problémem nicméné zUstava, ze bézné inteligencni testy méii spiSe konvergentni
mysleni smétujici k jedinému cili. Podstatnou vlastnosti tvofivé osobnosti je autonomie a
snaha po seberealizaci. S tvofivosti jsou také spojeny pojmy jako inspirace, intuice,
divergentni mysleni (mysleni tvoifivé — postupuje riznymi sméry, méni pruzné smeér, jakmile
se to ukaze zadouci, hledd rizné odpovédi, které vSechny mohou byt spravné; jinymi slovy
divergentni mysleni je charakteristické malo ohrani¢enym cilem, termin, J. P. Guilforda).
V osobnostnich testech lze tvotivost postihnout a zjistit jeji troven. Je dale mozné stanovit

uchazeci o zaméstnani nebo zaméstnanci doporuceni pro jeho dalsi rozvoj v této oblasti.

V roce 1967 stanovil Guilford tyto psychometricky definované faktory tvofivosti:

1. Slovni plynulost: schopnost vybavovat si ze své slovni zasoby rychle mnozstvi slov
s urCitou charakteristikou (testuje se napft. rychlym vyjmenovanim slov koncicich

nebo zacinajicich urcitymi hlaskami).

2. Ideacni plynulost: vybavovani si urcitych piedstav nebo pojmi v konkrétni kategorii.
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Spontanni obrazova flexibilita: jde o pruznost vnimani a piedstavovani, ktera se
projevuje napt. schopnosti dospét rychle k urcité optické inverzi (détské kreslené

filmy, kde se jedna postavicka méni v jinou; reklama s plynulou proménou tvari).

Spontanni sémanticka flexibilita: jedna se o pruznost vyznamd, resp. Komplexnich
obsahi, ktera se projevuje napt. schopnosti rychle si vymyslet variantu k obsahu
n¢jaké povidky, navrhu, pouziti uréitého predmeétu, alternativni vymezeni néceho

apod..

Asociacni plynulost: schopnost rychle si vybavovat asociace k ur¢itému podnétu
(nachazet k danym sloviim jejich synonyma nebo protiklady, dopliovat ve vété

chybéjici slovo nebo v urcité scéné chybéjici obrazovy prvek).

Expresivni plynulost: vyjadiovaci plynulost — testuje se napft. zpusobilosti vytvofit

rychle kratké véty z dané sestavy pismen. (C— A — D — E: Co asi d¢ld Eva?).

Obrazova adaptivni flexibilita: testuje se zptisobilosti restukturovat dané obrazce

(zapalkové hlavolamy).

Symbolicka adaptivni flexibilita: podobna zptsobilost, jen s tim rozdilem, ze jde o
sémantickou transformaci (napf. transformace zpravy omezena ur¢itymi

podminkami).

Originalita: testovana osobnost ma napt. vypravovat kratkou povidku na dané téma
nebo k dané obrazové scén€, nebo je jejim ukolem vyjmenovat nejvice
nepravdépodobné dusledky urcité cinnosti, popsat, co vidi v dané skvrné apod.

(posuzuje se ptivodnost vykonu).
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10. Figuralni a sémanticka elaborace: zpracovani ndmétu ¢i schématu, dokresleni figury,

vymysleni néjakého postupu (v roviné ndzorné i abstraktni).

Vyse jmenované faktory tvofivosti jsou piedmétem zajmu fady testii tvorivosti, které mohou
byt soucasti testovych baterii uzivanych v ramci vybérovych fizeni. Tvofivost lze vysledovat
napft. v oblasti technické ¢i umeélecké. U pracovnich pozic téchto typl jsou pii vybérovych
jsou schopnosti souvisejici s tvofivosti proveéfovany nejcastéji. U nékterych lidi jsou
jednotlivé slozky tvotfivosti natolik rozvinuté a vzajemné propojené, ze lze u nich hovofit o
univerzalnim nadéni. Tito lidé jsou vSak pomérné vzacni, a proto najit takového clovéka napf.
pro praci v reklamni agentufe je pomérn€ narocné. Proto jsou dnes takovi lidé vysoce cenéni a
za jejich praci se plati horentni sumy. Stejné tak personalni spolecnosti si uctuji vysoké castky
za nalezeni takového Cloveka. Siewert ( 1994, s. 77 ) uvadi, ze nejlevnéji vyjde, podporuje — li
firma tvofivost u svych zaméstnancli. Proto je trend zaméfovat se pifi vybéru novych
zaméstnanc hlavné na vybér novych talentti. K tomu slouzi specidlni testy tvofivosti. Ty
zjistuji, jakymi zvlastnimi kreativnimi aspekty uchaze¢ disponuje. Jsou napi. jeho kreativni

schopnosti vyrazné€jsi v technické ¢i jiné oblasti?

Tvoftivost jako soubor specifickych schopnosti ptispivajicich ke zméndm a inovacim a novym
origindlnim feSenim problému je u nékterych profesi pii vybéru mezi kandidaty na dané
pracovni misto vyznamnym kritériem vybéru. Vysoce nebo dokonce vyjimecné tvofiva
osobnost je s nejvetsi pravdépodobnosti vysoce inteligentni (néktefi autofi popisuji prahovou
uroven intelektu — IQ 120), mé silnou motivaci, projevuje se nonkonformné, je vyrazné
emociondlni, vykazuje esteticky akcentovany vztah ke skutecnosti, ma Siroké zdjmy a
pozitivni vztah ke hfe, je odvaznd a ochotnd riskovat. Vyjimkou neni vysoka UspéSnost

v hlavni oblasti ¢innosti a podprimérnost v jinych. Vysoka je také u tvofivé osobnosti

24



schopnost koncentrace a ponofeni se do problému. Tvotfiva osobnost byva kritickd, pochybuje

o vSeobecné¢ piijatych pravdach, snazi se dopatrat zdrojh tvrzeni a pohnutek.

2.3 Psychodiagnostické metody

Cil soucasné psychologické diagnostiky spociva vtom, aby se pomoci jejich metod
v uspoiadané form¢ fixovaly a definovaly psychologické rozdily jak mezi lidmi, tak 1 mezi
skupinami lidi sjednocenych podle néjakych znakt. Psychologicka diagnostika tika, ze podle
daného znaku napt. podle irovné prostorové predstavivosti se jedno jedenactileté dité lisi od

druhého stejného véku a srovnatelného vzdelani ( Gurevic, 1985, s. 7).

Psychologové si Casto své metody peclivé chrani, rozvijeji je, opakované provéiuji jejich
validitu a pokladaji je za své ,,know-how*. Tvrdi také, ze psychodiagnostické metody nepatii
do rukou laiki, protoze vyzaduji odborné zachazeni podlozené dlouhodobymi zkusenostmi a
adekvatni interpretaci. Pfi aplikaci psychodiagnostickych metod kladou dobii psychologové
velky daraz na respektovani metodologickych pravidel a etickych zasad. Jednoduchy
metodologicky ramec postupu pii vlastnich Setfenich na objedndvku klienta - instituce nebo

jednotlivee - mize podle Svobody (1999, s. 15, 16 ) spocivat v nasledujicich krocich:

1. Formulace otazek, vychodisek a hypotéz
2. Vybér vhodnych diagnostickych metod
3. Vlastni Setfeni

4. Vyhodnoceni ziskanych dat
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5. Zavér, opatieni, doporuceni, apod.

RozliSujeme v zdsadé¢ dvé hlavni skupiny diagnostickych metod a to klinické a testové
metody. Testy ziskavaji informace podle standardniho postupu, diky kterym lze vytvorit
charakteristické normy nebo profily normy vystihujici uréitou populaci nebo pro skupiny
osob. Psychologové potom mohou srovnavat vysledky testii vySetfovaného probanda s nor-
mou vytvoienou pro danou populaci (napi. pro populaci ¢eskych muzi s vysokoskolskym
vzdélanim urcitého véku). Tento postup je obvykly napf. u testovani rovné rozumovych

schopnosti nebo pracovniho chovani.

Mezi klinické diagnostické metody patifi zejména anamnéza, pozorovani nebo analyza
spontannich produkti klientovi ¢innosti ( napi. grafologické rozbory kandidatova pisma ). Pti
vybéru novych zameéstnancii se personalisté a psychologové rozhoduji komu nabidnout
pracovni misto nejcastéji na zakladé vybérového rozhovoru. Vybérovy rozhovor v personalni

praxi méa ale pon€kud jiny charakter nez rozhovor s klientem v klinické psychologické praxi.

2.3.1 Klinické metody

2.3.1.1 Rozhovor

Rozhovor je velmi narocnou klinickou metodou a klade na psychologa ¢i personalistu urcité
naroky. Naucit se spravné vést rozhovor neni snadné a vyzaduje zkuSenost, osobnostni a
odborné ptredpoklady. Pomoci rozhovoru lze ziskat celkovy pohled na osobnost uchazece.
Kolman ( 2004, s. 135 ) v této souvislosti uvadi, ze provadéné studie ovéfili, ze nektefi
interviewujici jsou pii posuzovani kandidath lepsi, nez druzi. Ziejmé¢ existuji specifické
dovednosti provadéni rozhovoru. Césti pfijimaciho rozhovoru by se mél ucastnit i budouci

nadfizeny, protoze pravé on bude s nov¢ pfijatym zaméstnancem travit spoustu ¢asu.
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Cilem rozhovoru je ziskat vice informaci o profesnim vyvoji uchazece, jeho vzdélani,
znalostech, zkuSenostech, dovednostech, o uchazeCovych nazorech a o vyznamnych
udalostech, které ovlivnily jeho profesni Zivot. Tyto poznatky umoziuji 1épe uchazece poznat,
zjistit, jaké jsou jeho pfani a aspirace a posoudit, zda je uchaze¢ vhodnym pro obsazovanou
pozici a zda je tato pozice odpovida uchazeCovym piedstavam. Personalista / psycholog by

nemeél hovofit vice nez uchazec.

2.3.1.1.1 Priprava rozhovoru

Na kazdy rozhovor je tieba se ditkladné ptipravit. Zakladem ptipravy na rozhovor je analyza

potieb. Pii analyze potieb potfebujeme zjistit :

e za co konkrétné bude novy zaméstnanec odpovidat a jaké hlavni ¢innosti bude
vykonavat

e jaké vzdélani bude k této praci nezbytné

e jaké zkuSenosti ma dand osoba mit

e jaké by mél mit idedlni uchaze¢ osobni charakteristiky - napft. spolehlivost, pruznost,

peclivost apod. ( Kolman, 2004, s. 122)

2.3.1.1.2 Faze rozhovoru

1) tvodni faze

Personalista by mél umét béhem zahéjeni rozhovoru navodit pfijemnou a pokud mozno
uvolnénou atmosféru. Jiz pii piijeti uchazece lze ziskat o ném prvni informace. Lze je vycist
zjeho celkového vystupovani, postoje a podani ruky. Uvodni fize umoZiiuje navazat
s uchazeCem kontakt. Zde maji své misto zahtivaci otazky uvolnujici napéti typu : Jaké byla

vaSe cesta k nam, ned¢lalo vam problém najit nasi spole¢nost? Jak se dnes mate? apod.
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2) jadro rozhovoru

Po uvitani personalista blize pfedstavuje uchazeci pracovni pozici i spoleCnost, ve které se o
praci zajimd. Samoziejmosti je zodpoveézeni vSech uchazeCovych otazek ohledné jeho
potencialni prace i zaméstnavatele. Dale je tkolem personalisty ziskat o uchaze¢i maximum
informaci. V této fazi rozhovoru si upfesiiuje a rozsifuje informace ziskané z Zivotopisu
uchazece. Uchaze¢ by mél byt podporovan v tom, aby mluvil co nejvice sam. Vhodné je
pokladat oteviené otazky tj. takové na které nelze odpoveédét pouze ano ¢i ne, ale vyzaduji
souvislejs$i odpoved’. Armstrong ( 2005, s. 389, 390, 391 ) mimo jiné uvadi, ze by personalista
se m¢l pokladat uchaze¢i otazky zaméiené na vyvoj uchazeCovy kariéry, jeho motivaci,
pracovni chovani, tlohu uchazece pii praci v kolektivu, na zptsobilost vykonavat urcitou

praci a otazky podporujici plynulost rozhovoru.

3) z&vér rozhovoru

V zéavéru rozhovoru je tikolem personalisty uzaviit vSechna témata rozhovoru. Také by se m¢l
zeptat uchazece, zda-li by chtél jesté néco dodat. Dale by mél sdé€lit uchazeci termin, kdy se

dozvi vysledek ptijimaciho rozhovoru a podékovat mu za jeho spolupraci.

Délka rozhovoru se odviji od naroc¢nosti obsazované pozice. U mén¢ kvalifikovanych pozic

vV

hodinu.

2.3.1.1.3 Klady rozhovoru

K ptednostem rozhovoru patii bezprosttedni kontakt, rychlé ziskavani informaci a moznost

sledovat uchazece v pribéhu rozhovoru. Personalista ma pfilezitost prezentovat pred
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uchazecem pracovni misto a uchaze¢ se miize rozhodnout, jestli mu dana pracovni pozice ve

spole¢nosti bude vyhovovat. Uchaze€ se zdroven milize vyptat na vSe potiebné

2.3.1.1.4 Zapory rozhovoru

dva odbornici mizou stejnou informaci vykladat rozdilnym zpisobem. Také je tieba brat
v uvahu, Ze nékdy mohou nékteii uchazeci ve snaze ziskat pracovni misto ¢ast informaci
ponékud zkreslit v jejich prospéch. Tato metoda je zavisla na schopnostech personalisty vést

pohovor. Rozhovory nékdy mohou vést k chybam a subjektivnimu hodnoceni uchazece.

2.3.1.2 Pozorovani

Tato metoda patii spolu srozhovorem k nejstarSim klinickym metodam. Pozorovani je
chapano jako doplikova metoda k rozhovoru. Personalista ¢i psycholog uchazeci nasloucha a
zaroven pecliveé sleduje jeho vnéjsi projevy, které jeho fe¢ doprovazi. Pozorovani vychazi

z poznatkl socialni psychologie a psychopatologie.

Svoboda ( 1999, s. 26 ) vymezuje hlavni zadsady pozorovani takto:

1) zésada planovitosti — dopiedu se stanovi plan, obsah a postup pozorovani,

2) zasada systematicnosti — pozorovani probiha soustavné, dlouhodobé a v presné urcenych

¢asovych proporcich,

3) zésada ptesnosti a objektivity — musi byt vymezeno kritérium posuzovani, zpusob

registrace, nezavislost na osobé pozorovatele.

Faze pozorovani
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1. cast

Po vstupu si personalista / psycholog v§ima celkového uchazecova vzezieni, jeho postavy,
drzeni téla a upravy zevnéjsku. Dale je vénovéana pozornost stisku ruky a zptsobu jak si

uchazed seda.

Pozorovani je zaméteno zv1aste na:

- mimiku ( vyraz obli¢eje dodava informace o charakteru emoci )

- pantomimiku ( drzeni téla,zptsob chiize, gestikulace — jak moc gestikuluje, zda je

gestikulace pfiméiena celkovému projevu, téz informuje o intenzité emoci )

- préaci s hlasem ( hlasitost feci, artikulace, vady feci, kdy se fe¢ méni v prubéhu
rozhovoru, tempo feci, vybér vyrazovych prostiedkti, zda uchazec¢ drzi linii rozhovoru

nebo se vyskytuji asociacni skoky, bohatost feci )

- projevy emoci ( ¢ervenani, zblednuti, ties rukou apod. )

- vztah k objektim ( odlozeni kabatu, jak zachazi s pomiickami béhem testovani )

- vztah k sob¢ ( jakym zpiisobem vypravi o sob¢ )

- socialni chovani ( tendence piebirat dominantni roli, tendence k submisivite, zplisob

jak plni zadané instrukce, soupefivost, o¢ni kontakt )

Metoda pozorovani spolu s metodou rozhovoru tvoii €asto jednu ucelenou klinickou

metodu.
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Ptednosti pozorovani je, ze je komplexnéj$i nez psychologické testy a lze jim ziskat o
klientovy spoustu poznatk, které by jinak bylo obtizné zjistit. Naopak nedostatkem této
metody je skutec¢nost, Ze pozorovanim lze zachytit jen vnéjsi vzhled a chovani, a proto
nelze zachytit napf. jak se klient citi, ale jak se to navenek projevuje. Z tohoto divodu

muzZze byt interpretace zkreslena.

2.3.1.3 Anamnéza

Dalsi klinickou metodou je anamnéza. Anamnéza je zaméiena na postiZzeni dilezitych udaja
ze predevsim ze soukromého zivota klienta, které mély vliv na jeho vyvoj a napomahaji

zmapovat soucasny stav.

RozliSuji se dva zékladni typy anamnézy:

1. Osobni anamnéza je zaméfena na osobni vyvoj jedince

2. Rodinna anamnéza je zaméiena na historii, vyznamné udalosti v rodiné

Tato metoda, jak vyplyva z charakteru zjistovanych informaci, je ale pouzivana spise
v klinické psychologické praxi nez v oblasti psychologie prace pii vybéru novych

zamestnanct, a proto se ji zde nebudu podrobnéji vénovat.

2.3.1.4 Analyza spontannich produktu

Dalsi dualezit¢ diagnostické informace poskytuje analyza spontannich produkti. Mezi
spontanni produkty c¢innosti uchazece patii jeho kresby, dopisy, nejriznéjsi produkty i jeho
pismo jako takové. Analyzou pisma se zabyva grafologie, kterd je nékdy vyuZivana jako
podpiirnd metoda pifi vybérovych fizenich. V Ceské republice je v urditych piipadech

grafologickd analyza pisma vyuZzivana, nejde vSak o ploS$né, masové vyuziti. Armstrong (
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2005, s. 371 ) grafologii definuje jako: ,,zkoumdani socidlni struktury lidské bytosti
prostfednictvim jejiho rukopisu. Smyslem jejiho vyuZiti pti vybéru pracovniki je na zakladé
uchazecova rukopisu ucinit zavéry o jeho osobnosti a na této zakladné ptedpovidat budouci

pracovni vykon v n¢jakeé roli.*

2.3.2 Testové metody

2.3.2.1 Dotaznikové metody

Dotazniky zachycuji subjektivni vypovédi klienta o jeho vlastnostech, postojich, nazorech,
citech, hodnotach, zdjmech zptisobech chovani a reagovani atd. Dotaznik je v porovnani
s rozhovorem vétSinou vice formalni a vice standardizovany nez rozhovor. Tato metoda je
zaloZzena na introspekci tedy na subjektivni vypoveédi dotazovaného. Dotazniky se jako

diagnosticky néstroj pouzivaji nejcastéji.

Z formalniho hlediska rozliSujeme: inventdre — maji formu oznamovaci véty a vySetfovany
zaskrtne, zda s tvrzenim souhlasi / nesouhlasi a dotazniky - jsou formulovany otazky, na

které vySetfovany odpovida ano, ne pfipadné nevim

Vyhody dotaznikui:

U dotaznikt je jednoduchd a rychld administrace - jde o mechanicky postup. Také vyhodno-
ceni je pomérn¢ snadné. Pti vyhodnocovani je tieba peclivé zkontrolovat, zda byly vyplnény
vSechny polozky. V kratké dob¢ lze ziskat velké mnozstvi udaji od velkého mnozstvi osob,
vysledky lze kvantifikovat a porovnavat s normou. Dotazniky je vhodné uzit v situaci, kdy

se zkoumané osoby maji zajem projevit. napf. pfi testovani v ramci personalniho poradenstvi.

Nevyhody dotazniku:
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Protoze dotazniky jsou zaloZeny na inrospekci tedy na subjektivnim vnimani vlastni osoby, a
proto zadvisi na Urovni schopnosti kazdého jednotlivého klienta v jaké mife je schopen
sebereflexe. Rada vySetfovanych osob nemusi byt napt. dostate¢né sebekriticka. Dotazniky
predpokladaji alespon primérnou inteligenci. Dale je zde tendence zdmérného zkresleni vy-
sledki klientem. V personalistice se mtize objevovat snaha, aby odpovédi byly socialné
zéadouci, kdy klient prohlédne, kam otazky mifi a nasledné formuluje své odpovédi tak, ze své
vlastnosti, schopnosti nebo chovani nadhodnoti nebo jinak upravi. V ramci vybérového fizeni
napf. na pozici ucetni miize vypoveédet, ze je velmi peclivy, i1 kdyz ve skuteCnosti peclivost
mezi jeho silné stranky nepatii. Problém muze ptlisobit nespravné ¢i nejednoznacné

formulovana otazka - napft. dvojity zépor.

Tyto nedostatky snizuji validitu dotaznikti, proto byly zavedeny postupy, jak jejich validitu
zvysit. Byly zkonstruovany Skaly, které méfi vérohodnosti odpovédi - validizacni Skaly.
Nekteré dotazniky obsahuji ptimo 1zi skore. Jde o tzv. maskované otazky, které se neptaji na
danou véc piimo ale oklikou. Dalsi zptisob validizace je metoda nucené volby. Klient je tdzadn
na to, kterou profesiondlné¢ provadénou cinnost upiednostituje nad jinou nebo kterému

socialn€ nezadoucimu znaku by v souvislosti se svoji osobou dal pfednost.

Dotazniky jsou déleny podle zaméteni na:

e jednodimenziondlni

e vicedimenzionalni

Jednodimenzionalni dotazniky jsou zaméfeny na jediny rys osobnosti pi. dimenze extrovert —

introvert, dominance — submisivita, izkost, neuroticismus, hloubka deprese apod.
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Naproti tomu vicedimenziondlni dotazniky méfi soucasné dva nebo vice rysti osobnosti a

hodnotici osobnost jedince v §ir§im kontextu.

2.3.2.2 Testy schopnosti

Jednim zcili této diplomové prace bylo pfiblizit vybrané testové diagnostické metody.
Z psychodiagnostickych metod v knihovné psychodiagnostickych pomucek pii katedie
psychologie FF UK byl pro nepsychology dostupny pouze Buchumsky osobnostni dotaznik,

proto se zde vykonovym testiim budu vénovat v obecné roving.

V odborné literatufe lze najit prehledy a popis jednotlivych psychodiagnostickych metod.
V¢Etsi pozornost je v publikaci Psychologickd diagnostika dospélych Svobody a nékterych
dalSich textech vénovéna testiim z klinické psychologické praxe spiSe nez testim nalezicim

do oblasti psychologie prace.

Vysetfeni vykonnosti oznaCované n¢kdy jako vySetfeni kognitivnich funkci je dnes Casté jak
klinické psychologii, tak v persondlnim poradenstvi a v této oblasti je nejvétsi diraz kladen
pravé na vysetfovani urovné mentalniho vykonu pro ucely vybéru vhodnych zaméstnanci.
Testovani by mélo slouzit k rozpoznani, jaké tirovné dosahuji vybrané mentalni schopnosti
testovaného a jak se to miize promitat do jeho pracovniho vykonu. Testy zkoumaji rizné typy
schopnosti. Vyhodou je, kdyz je u nékterych kognitivnich funkci vztah k redlnému pra-
covnimu vykonu pomérné snadno piedvidatelny, jak je tomu napt. u testli pozornosti nebo

pameti.

Velkd pozornost je v soucasnosti vénovana testim inteligence. Intelektovy potencial je
v dnes$ni dobé€ vysoce cenén, v n¢kterych ptipadech dokonce i nadhodnocovan. Je nepochybné

dilezité znat intelektovy potencial kandidata. Naznacuje nam, jak rychle a sprdvné se bude
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kandidat rozhodovat v naro¢nych situacich, jakou mé uroven analytickych schopnosti,
logického usudku a podobné. V této souvislosti by si ale dobry personalista mél byt védom
dvou zakladnich véci. Pifedné testy méii pouze intelektovy potencial kandidata, ale nic nam
nefikaji o jeho skute¢ném vyuziti. Proto se miizeme setkat k kandidatem, ktery byl v testech
inteligence velmi uspésny, ale jako zaméstnanec se ve své praci neosveédcCil. Je tieba brat
v ivahu, Ze na pracovni vykon ma vliv fada dalSich faktorti, které testy neméfti. Personalisty
by mélo zajimat, jak kandidat dokaze svlij potencial vyuzivat v redlnych pracovnich situacich.
U pohovoru to konkrétné mize znamenat, ze kandidatovi ddme vyftesit kratkou modelovou
situaci z tématického okruhu pozice, na kterou se hlasi. VSiméme si, zda voli feSeni, kter¢ je

skutecné smysluplné nebo zda jsou jeho navrhy spiSe obecné a nesméruji k jadru véci.

Druhé véc, na kterou by se mél personalista zamétit je skutecnost, ze inteligence je riizné
strukturovand. Rozeznavame néckolik typl inteligence napf. verbalni, matematickou,
prostorovou atd.. Je uzite¢né védét, na jaky typ je test zaméteny ¢i zda se jednd o komplexni

test.

Pfi samotném vybérovém fizeni si tedy personalisté v§imaji dvou souvisejicich aspekti.

1) Jaky je deklarovany ucel testovani ( to je tieba zohlednit pii vybéru testu k ziskani

informaci o konkrétni dusevni funkei ).

2) Jaké jsou vnéjsi projevy této funkce, které je mozné registrovat hodnotit a

interpretovat v priab¢hu testovani.

- z ustniho sd¢leni S. Hoskovcové — Horakové ( 2006 )
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Testy schopnosti jsou koncipovany tak, aby povzbuzovaly testovaného podat ten nejlepsi
vykon, jakého je za danych okolnosti je schopen. Proto jsou se o nich také oznacovany jako

vykonnostni testy. K pfesné¢jSimu méfeni vykonu slouzi ¢asové limity.

V nejobecné€jSim pojeti, mizeme hovotit o testech jednodimenziondlnich méficich jednu
konkrétni schopnost napi. prostorovou piedstavivost a komplexnich testujicich vice
intelektualnich nebo jinych schopnosti v souladu se zaméfenim a tcelem konkrétniho testu.
Jak vyplyva z vyse uvedeného, vykonnostni testy méti urovenn schopnosti. Schopnosti jsou
psychické vlastnosti, které umoziuji ¢lovéku naucit se riznym c¢innostem a uspésné je
vykonavat v souladu s pozadavky na né kladenymi. Uroveii schopnosti ovliviiuji do zna¢né
miry vlohy, pfipadné dokonce nadéni nebo talent. Kazda schopnost se projevuje v nékolika
riznych &innostech. ( Snydrova, 2001, s. 25 ). Na trovei vykoni v testech ale maji zaroven
vliv také jiné proménné — vek, aktualni okolnosti nebo momentalni kondice testovanych.
Kvalitni psychodiagnostické testy jsou pomérné piesné a spolehlivé, ale do vysledného skore
se promita také napiiklad to, jestli byl proband v pribéhu vypliiovani testu vyspaly a

odpocaty. Ptirozen¢ vykon testovaného zavisi také na jeho osobni motivovanosti.

V soucasné personalni praxi je pouzivano mnoho raznych vykonnostnich testi. Vychazi se
z narokl obsazovanych pozic a velmi Casto jsou vyuzivany testy specialnich schopnosti podle
typu pozic i komplexnéjsi testy inteligence. Tyto testy doplituji dalsi dotazniky zjiSt'ujici napf.

jak jsou kandidati schopni zvladat stres.

Jednotlivé testy inteligence mizeme podobné jako Svoboda ( 1999, s. 36 ) délit jednotlivé
testy podle jejich typu takto na komplexni testy inteligence a testy specialnich schopnosti

jednotlivych psychickych funkci napf. testy paméti, pozornosti a pracovniho tempa,
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kreativity, verbalnich schopnosti, technickych schopnosti, matematickych schopnosti,

uméleckych schopnosti a védomostni testy.

Pii vybéru novych zaméstnanct jsou nejCastéji vyuzivany vykonové testy sledujici urcitou
oblast intelektudlnich schopnosti napt. verbalni, analytické nebo abstraktni schopnosti
v zavislosti na obsazované pozici. Tyto testy jsou obvykle s ohledem na stanovena vybérova
kritéria uptednostiiovany pied komplexnimi testy inteligence. Casto je dopliuji védomostni

testy zjist'ujici vSeobecny rozhled kandidata a testy paméti.

Jednim zcili této diplomové prace bylo pfiblizit vybrané testové diagnostické metody.
V odborné literature lze najit ptehledy psychodiagnostickych metod spiSe v obecné popisné
roving. VEtsi pozornost je napt. ve Svobodove publikaci Psychologické diagnostika dospélych
vénovana testim z klinické psychologické praxe spiSe nez testim nalezicim do oblasti

psychologie prace.

2.3.2.3 Dotaznikové metody z oblasti klinické psychologie

W

Bézné uzivané dotazniky vychazeji zklinické psychologie, vazané na psychologickou
diagnostiku. Zde podrobnéji popiseme dotazniky SPARO, ICL, MBTI a BIP. K dalSim
znamym beézné uzivanym dotaznikim patii napf. Catteliv Sestnactifaktorovy osobnostni
dotaznik a dotaznik strategie zvladani stresu. Prvnim c¢tyfem dotaznikim je zde vénovan
prostor hlavné proto, Ze jsou podle personalistii konzultantskych spolecnosti TCC a Image
Lab 1 personalistli jinych spolecnosti Casto vyuzivany v ramci vyberovych fizeni a to jak

samostatn¢, tak v ramci Assessment center.
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2.3.2.3.1 SPARO

SPARO je osobnostni dotaznik, ktery umoznuje testovat a porovnavat jednotlivé osobnostni
rysy. Vychazi z poznatka klinické psychologie. Obdobné¢ jako u ostatnich vyse uvedenych
dotaznikovych metod je tieba mit na zieteli, ze s nimi mohou pracovat pouze zkuSeni
psychologové. Stejné tak je tomu i samoziejmé i s interpretaci jeho vysledkl. Je pouzivan
jako zékladni diagnosticky nastroj Sirsi testové baterie. Postihuje zakladni komponenty, které
se podili na bazalni psychické integrovanosti ¢lovéka. Casto je vyuzivan pro Gcely vybs-
rovych fizeni. Tento typ dotazniku (stejné jako ostatni vySe jmenované dotazniky) v praxi voli
Casto jako vhodny diagnosticky nastroj rizné finan¢ni instituce a firmy pro vybér vedoucich

pracovniki a specialisti.

SPARO umozituje popsat osobnostni rysy testovanych osob nebo skupin osob a porovnat
jednotlivé osobnostni rysy testovanych osob nebo skupin mezi sebou navzijem a s normami
pro béznou populaci. Posuzuje strukturu a dynamiku bazélni autoregulace chovani,
integrovanost osobnosti, psychickou odolnost a projevy osobnosti v realnych Zivotnich

situacich

Dotaznik obsahuje sedm dimenzi:

e rysy normality osobnosti

e optimalni hladinu stimulace

¢ individualni tendenci riskovat

e UcCinnou integrovanost osobnosti

e interpersonalni vztahy a vazby

e vnitini korekci, regulovanost interakci

e sebeprosazovani
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Soucasti dotazniku jsou kritéria ovéiujici spolehlivost vypovédi kandidata. Vyhodnoceni je
mozné realizovat pomoci pocitatového programu Diagros nebo pomoci vyhodnocovacich

Sablon. 2007, 21.1., Psychodiagnostika, Informacni servis pro psychology.

2.3.2.3.2 ICL

T. Leary ptepracoval osvédcenou diagnostickou metodu R. L. Forga R. F. Suczeka. Vysledna
metoda se nazyva Interpersonal Check List (ICL). Dotaznik se vénuje méfeni interper-
sonalniho chovani a interpersonalni diagnostice osobnosti. Learyho dotaznik se zamétuje na
popis osobnosti s ohledem na zjevné, skryt¢ védomé i nevédomé tendence osobnosti.
Interpesonalni chovéani a interakce s druhymi je podle Learyho ovliviiovano pfirozenou
tendenci Clovéka smeétujici k redukei uzkosti. ICL zjistuje osm interpersonalnich tendenci,
predstavujicich osm proménnych, které jsou méfeny na jednom kontinuu od normy az po
patologii. Tvoii jej 128 charakteristik interpersondlniho chovani, které jsou tvofeny adjektivy
- pratelsky, agresivni, nezavisly, sobecky atd. Kazda tendence je popisovana adjektivy
predstavujici osobnostni vlastnosti clovéka. Adjektiva popisuji tyto proménné - dominanci,
zodpovédnost, kooperativnost, konformitu, submisivitu, agresivitu, afiliantnost a indivi-

dualnost.

Learyho dotaznik Ize vyuzit pro diagnostiku dospé€lych i vzdélanych adolescentt. K dispozici
jsou ¢eské normy odzkouSené na vzorku 673 osob. Existuji normy pro muze a pro Zeny, pro
sttedoSkolaky 1 pro vysokoskoldky. V porovnani s Bochumskym osobnostnim dotaznikem,
kterému se budu také vénovat, ma normy propracovangjsi a odzkousené na vétSim mnozstvi
osob. Vyplnéni dotazniku zabere pfiblizné 20 minut, ale nejsou na to zZadné ¢asové limity.
Nasledné vyhodnoceni trva ptiblizn¢ 10 minut. Vyhodnocovat a interpretovat jej miize pouze

psycholog pomoci grafického znazornéni v kruhovém profilu nebo na zdkladé konstrukce
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vybérovych fizeni a poradenstvi v personalistice je vyuZzivan zejména v klinické psychologii,

forenzni psychologii, sportovni psychologii a sexuologické praxi.

2.3.2.3.3 MBTI

Tento uzndvany a Casto uzivany osobnostni test je zalozeny na Jungové typologii. Test
vytvorily psycholozky Isabela Myersova a Katheryn Biggsova. V persondlni praxi je v fadé
uspesnych modernich firem u nds i v zahrani¢i uzivan mimo jiné také pii vybéru kandidati
zejména do manaZzerskych pozic, protoze muze poslouzit zaroven i typologie osobnosti pro

manazery.

Je na rozdil od jinych kvalitnich osobnostnich testi je dostupny na internetu ( 2007, 5.12.,
Project management — Rizeni projektu, Test osobnosti, MBTI ). Je to test pomérné validni a
kratsi co se tyCe doby vyplnovani. Da se vyplnit i za 10minut. Je to jeho vyhoda, ale zaroven 1
nevyhoda, protoZe neni tak piili§ detailni. Obsahuje 56 otazek. Cleni lidské osobnosti na 16

zékladnich typii podle osobnostnich preferenci v dimenzich:

Extroverze - Introverze
Smysly — Intuice
Mysleni — Citéni

Usuzovani — Vnimani

Na zaklad¢ vybéru vzdy jedné z preference z kazdé dimenze potom vznika podle jednotlivych

Sestnacti kombinaci Sestnact osobnostnich typi - napt. ¢lovék extrovertni, intuitivné zaméteny

s prevahou citéni a vnimani (ENFP).
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Na vSechny typy osobnosti dotaznik MBTI nahliZi jako na stejné cenné, Zadny typ neni lepsi
nebo horsi nez jiny. MBTI prezentujte psychologicky typ jako popis rozdili mezi duSevné
zdravymi jedinci, ale typologie nepopisuje psychické poruchy. Vyhodnoceni testu popisujte
osobnostni preference a typy citové nezabarvenymi terminy. Lidé, ktefi patfi ke stejnému
typu, se nemusi nutné¢ chovat stejnym zpusobem, typologie neslouzi k tomu, aby byli lidé
zafazovani do pevné stanovenych Skatulek. Lidé inklinuji k tomu, jednat v souladu se svymi
preferencemi, ale osobni preference nemusi byt nutné¢ v souladu s jejich osobnimi vlohami,
predpoklady a schopnostmi, pfipadné i talentem. V pracovnim a soukromém zivoté se tyto
preference mohou ale nutn¢ nemusi shodovat s kompetencemi k cinnosti, pfirozenym

talentem nebo excelentnim zvladanim ¢innosti.

Dalsi informace lze najit napt. v knize Michala Cakrta: Typologie osobnosti pro manaZery a

s podtitulem Kdo jsem ja, kdo jste vy?, Management Press, Praha 1996.

2.3.2.4 Dotazniky spadajici do oblasti psychologie prace

V personalni praxi, zvlasté¢ v personalnim poradenstvi, pfi naboru novych zaméstnanct a
rozvoji stavajicich zameéstnanci se pouzivaji dotazniky vychazejici z oblasti psychologie
prace. Patii mezi né Bochumsky osobnostni dotaznik (BIP), Kalifornsky osobnostni dotaznik

(CP]) a dalsi.

2.3.2.4.1 BIP

Bochumsky osobnostni dotaznik (BIP) patii k nejvyznamnéjSim osobnostnim dotaznikiim
uzivanym v persondlni praxi pro zjiStovani a diagnostiku profesni orientace. Prace s nim

nevyzaduje nutné psychologické vzdelani, ale pro personalisty je nutné absolvovat zaskoleni.
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Jeho hlavnimi autory jsou Riidiger Hossiep a Michael Paschen. Testuje osobnostni
charakteristiky a schopnosti pfesahujici profesni odbornost. Méfi profesni orientaci, pracovni
chovani, socialni kompetence a psychickou konstituci, které do zna¢né miry determinuji
pracovni uspésnost. Bochumsky osobnostni dotaznik byl realizovan na zaklad¢ deduktivniho
postupu pomoci néhoz byly zkonstruovany relevantni skaly a na n¢ nabalené¢ metody. Jeho
jednotlivé Skaly byly vytvofeny tymem odborniki v Némecku. BIP mé za sebou né¢kolikale-
tou uspésnou tradici v zahranici, v soucasnosti je uz dispozici také ¢eska verze. BIP byl velmi
dlouho a peclivé piekladan a mnoho prace jisté dal i sbér informaci pro ¢eské normy. Pro
interpretaci vysledkl jsou k dispozici ¢eské popula¢ni normy, nicméné je tfeba ptiznat, Ze
némecké normy jsou zatim propracovanéjsi. Ceské normy jsou zpracovany bud’ pro viechny
osoby vseobecné nebo pro muze ¢i pro zeny, ale uz chybi normy pro vysokoskolské studenty
a razné vékové skupiny. Je vS§ak mozné ptihlédnout k normam némeckym. BIP byl odzkousen

na zakladé ¢eského reprezentativniho vzorku, ktery ¢ital pres dvé sté respondentt.

BIP je urCen nejen psychologiim, ale také poucenym profesiondlim—personalistim. Neni
zaméien piimo na popis osobnosti jako takové, ale obsahuje Skaly, které jsou relevantni pro
vykon dané profese. Je urcen lidem s pracovni zkuSenosti. Je pfinosny je-li soucasti Sirsi
testové baterie napt. pifi vybérovych fizenich. K vyhodam BIP patii transparentnost, spoleh-
livost a srozumitelné formulované jednotlivé osobnostni dimenze, které si nemusi jinak
vykladat odbornik a jinak testované osoby. Zarovein pokryva velkou c¢ast predpokladii
profesni uspésnosti. Naopak nedostatkem tohoto dotazniku je, ze Ize do jist¢ miry odhalit
zaméry otazek. Navic v pfiru¢ce jsou uvadény interpretace, které hodnoti vysledky
testovanych osob podle tohoto, jestli dosahli nizkych nebo vysokych hodnot. Neni tam
uvadén zadny mezistupen a nejsou z tohoto popisu napt. nizkych hodnot motivace k vykonu

vyvozeny zadné dal$i zaveéry nebo odporuceni vztahujici se k profesni orientaci.
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BIP je hodné vyuzivan v ramci vybérovych fizeni, ddle v oblasti poradenstvi a planovéani
kariéry, pro trénink a koucing a ve vyzkumu. Pokud je BIP vyuzivim pro vybér novych
zameéstnanct je téméf vzdy nezbytné, aby se opiral i o jiné informace, pfipadné byl i soucasti
Sir§i testové baterie. Relativné nejobjektivnéji se lze rozhodovat na zdkladé¢ kombinace
riznych diagnostickych metod jako napt. pfi poradani Assessment center. BIP je pro persona-
listy uzitecnym doplitkkem, ktery slouzi ke zjisténi sebeobrazu kandidata. Bochumsky osob-
nostni dotaznik je Casto uzivan pro diagnostiku kandidati uchéazejicich se o vedouci a odborné

pracovni pozice a absolventl vysokych Skol s alespon krat$i pracovni praxi.

Jednotlivé Skaly lze chéapat také jako jisté hypotetické konstrukty jednotlivych osobnostnich
charakteristik vztahujicich se k profesnimu zivotu. Vhodné je vysledky dotazniku vyuzit jako
podklad pro diagnosticky rozhovor jako diagnostickd metoda. Prestoze jde o kvalitni a
pomérné validni dotaznik, v zadném piipadé by se pii vybéru novych zaméstnanct rozhodnuti

o prijeti piipadné nepiijeti neméla opirat pouze o vysledky BIP.

Nyni se blize zaméfim na popis jednotlivych relevantnich skal. Kazda skala nalezi k jednomu
z péti tématickych okruht. (tématické okruhy jsou znaceny fimskymi a Skaly arabskymi

¢islicemi.

I. Pracovni orientace

Prvni okruh je zaméfen na pracovni motivaci. Ptiblizuje tfi zakladni typy motivaci, které maji
vliv na pracovni vykon v zaméstnani. Identifikuje a popisuje faktory, které maji na pracovni

nasazeni vliv

1) motivace k vykonu — vysokéd mira motivace k vykonu se poji s jistou cilevédomosti

ctizadosti a osobnimi naroky a aspiracemi,
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2) motivace k utvareni — vystihuje chut’ zasahovat do svého prostfedi a ménit ho,

3) motivace k vedeni

II. Pracovni chovani

Tento tématicky okruh je zaméfen na osobnostni vlastnosti, které maji vliv na pracovni

vysledky.

4) svédomitost — s v tomto smyslu hodné piekryva s preciznosti pii plnéni pracovnich

ukold,

5) flexibilita — vysoka mira flexibility znaci rozvinutou schopnost piizpisobovat se

ménicim pracovnim podminkam a také jistou toleranci vici nejistote,

6) rozhodnost - mira rozhodnosti znaci vili k rychlé ¢i méné rychlé realizaci néjakého
rozhodnuti prostfednictvim cilené aktivity, se kterou se lidé jsou schopni rozhodovat

a nést za sva rozhodnuti disledky

III. Socialni kompetence

Socialnimi kompetence maji velky vliv uspésnost pii jednani s druhymi lidmi.

7) senzitivita — vyjadiuje miru empatie v socialnich vztazich,

8) schopnost navazovat kontakty — schopnost iniciovat a navazovat socialni kontakty a

schopnost vytvaiet a udrzovat sit’ zndmych,
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9) orientace na tym - schopnost potlacit své individualni potteby ve prospéch skupiny

nebo tymu, schopnost a ochota kooperace,

10) schopnost prosadit se - mira dominance ptfipadn¢ submisivity v socialnich situacich.
Zde se projevuje vule jit si za svym cilem, i1 kdyz to nékdy mtze vyvolat konfliktni
situaci. Lidé schopni prosadit se dosahuji svych cilii mj. také diky své autorité,

zatimco lidé méné se prosazujici dosahuji svych cili skrze kompromisy.

IV. Psychicka konstituce

Psychicka konstituce ¢loveéka vypovida o emocionalité (jeji stabilité — schopnosti vyrovnat
se s neuspéchem nebo pracovnim tlakem), socidlnich kompetencich a sebevédomi

probanda.

11) emocionalni stabilita — emocionalni stabilitou je mySlena schopnost vyrovnat se

s osobnim neuspéchem nebo porazkou,

12) odolnost vii¢i zatézi,

13) sebevédomi — ovliviiuje to, jak moc je testovana osoba emocionaln¢ zavisla na minéni

ostatnich a jak moc se jim neché ovlivnit

Kazda skala ma Sest stupni. V tomto smyslu by bylo pfesnéjsi popisovat BIP jako inventar -
ten ma vice odstupiiované moznosti volby odpovédi, protoze pro dotazniky je typické
vybirdni z moZznosti ano — ne od zcela souhlasi az po viibec nesouhlasi. Neni zde moZnost
sttedni hodnoty. Nékterym typim lidi to trochu vadi, ale vétSinou se mohou diky Sifi Skaly

pfiklonit ke vhodné varianté odpovédi.
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Vyplnéni dotazniku zabere pfiblizné 45 minut je mozné jej hromadné administrovat. Existuje
v tiSténé 1 v pocitaové verzi. Vydava a prodava jej spolecnost Testcentrum. U personalistl je

tteba, aby pted tim, nez ho za¢nou pouzivat, absolvovali kurz pro praci s nim.

2.3.2.4.2 LMI

Také Dotaznik motivace k vykonu - LMI pochédzi z Némecka. Zkouma, jak uz sdm nazev
napovida, pracovni motivaci k vykonu. Autory jsou Heinz Schuter, Michael Prochdzka. LMI
je zalozen na vyznamnych teoretickych a empirickych pracich, zaméfenych na motivaci k
vykonu a na vysledcich vyzkumu motivace k vykonu. Cilem konstrukce LMI byla formulace
Siroce pojatého konceptu motivace k vykonu v profesnim kontextu. Osobnostné teoretické
pozadi tvofi chapani motivace k vykonu jako podil osobnosti na vlastni vykonnosti. 2007,

25.1., Hogrefe Testcentrum.

V porovnani s BIP ma LMI tu vyhodu, Ze pro jeho vyplnéni neni nutna predchozi pracovni
zkusenost a je mozno jej zadavati lidem od Sestnacti let véku. Jeho uziti je vhodné za situace,
kdy motivace k vykonu hraje podstatnou roli. Uziva se proto také v psychologii sportu. LMI
také nepopisuje celkovou osobnost, ale je zaméfen na podavani vykonu v pribéhu pracovni
¢innosti. Z hlediska své konstrukce je velmi podobny BIP. Pracovat s nim mohou nejen

psychologové, dalsi pouceni profesionalové — zejména personalisté.

LMI se sklada ze 17 dimenzi (Skal) motivace k vykonu v profesnim kontextu mezi néz patii:
vytrvalost, dominance, kompenzaéni Usili angazovanost nebo divéra v uspéch. Vysledkem
LMI je celkovad hodnota motivace k vykonu i hodnoty pro jednotlivé skaly. Kazda skala je
reprezentovana 10 polozkami, celkem dotaznik obsahuje 170 polozek. Vyhodnocovani
dotazniku probiha pomoci Sablon nebo PC programu - z Gstniho sdéleni S. Hoskovcové —

Horakové (2006 ).
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V. Havllyj ze spole¢nosti Testcentrum vidi jako velkou vyhodou ceskych verzi némeckych
dotaznikii BIP a LMI moZnost sdilet vysledky psychodiagnostického procesu 1 mezinarodné
a také moznost diagnostikovat probandy vice narodnosti. Tato vyhoda je podle jeho
zkusenosti zvlasté¢ vyrazna zejména u velkych nadnarodnich spole¢nosti a u persondlnich

agentur, které nabizeji své sluzby i zahrani¢nim spolecnostem.

2.4 Zakladni vlastnosti psychodiagnostickych testi

Proto, aby testy mohly dobte slouzit svému ucelu, v naSem ptipad€ vybéru zaméstnancd, je

tfeba nezbytné aby mély vyhovovaly v nasledujicich oblastech.

2.4.1.1 Standardizace a objektivita

Kvalitni psychodiagnostické testy a dotazniky jsou standardizované tudiz, maji stanovené
urCité populacni normy. Standardizované testy jsou navic také spolehlivé a platné. Maji

stanoveny jednotny zptsob zadavani instrukci a jednotnou administraci.

Objektivita je vlastnosti, kterd zarucuje, ze vysledky testli jsou nezavislé na osobé¢, ktera test
zadava a vyhodnocuje, a ktera vysledky nemiize jakkoliv zkreslit. Také vySetfované osoby by
diky riznym validizatnim Skaldm nebo piimo 1zi skorim neméli mit moznost zkreslovat
vysledky. Tato opatfeni se tykaji hlavné osobnostnich dotazniki. Podminky provazejici

vypracovani testu by mély byt pro vSechny vySetfované osoby shodné.

2.4.1.2 Validita

vvvvvv

skutecné méii to, co ma. Také Crombach ( 1961, s. 103 ) fika, ze ,kvalita, kterd nejvice

ovlivituje cenu testu je jeho validita. Validita je vyssi, jestlize test mé&fi spravnou véc, tj. jestli
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dava informaci k rozhodnuti, které tviirce testu potfebuje.” Podle Crombacha nezalezi ani tak
na tom, jak uspokojivy je test v jinych ohledech, pokud totiZ neméii to, co ma, je bezcenny.
Svoboda ( 1999, s. 28 ) definoval validitu jako korelaci mezi testem a vnéjSim kritériem.
Kromé¢ ziskaného korela¢niho koeficientu lze validitu vyjadiit také v grafu nebo v tabulce.
Aby byl test validni, je tfeba, aby byl vybiran jen pro ty ucely, pro jaké byl zkonstruovan. I
kdyz jsou testy pouzivany v situacich, které jsou si podobné, uz to mize znamenat, ze pro
vSechny situace nejsou vhodné. ,, Test, ktery se perfektné hodi a je uziteCny v jedné situaci,
muze byt jindy nevhodny a nepostacujici.” Higher E., 2007, 13.3. Advisement, Placement and

Retention

Validita testu tedy explicitné znamena ovéieni platnosti uziti testu ve specifickém kontextu.

Ptiklad: ,, Testova otazka 1 + 1 = “je urcité validni u zékladniho s¢itani, protoze opravdu
méii schopnost zakladnich poctli. Stava se méné validni, pokud méii znalost pokrocilejSiho
s¢itani. V testu zkonstruovaném pro méteni znalosti americké historie je ale upln¢ neplatna.*

2007, 16. 3. All Psych ONLINE, Research Methods

RozliSujeme rtizné typy testové validity:

1) Paralelni (soubéznd) validita udava, nakolik test spolehlivé méefi soucasny stav. Mezi
vysledky testu a vnéj$im kritériem by mél byt velmi maly nebo dokonce zadny casovy

odstup.
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2) Predikeni validita je vlastn€ pravdépodobnost schody mezi vysledkem testu a

chovanim vysetfované osoby v daném casovém odstupu.

3) Pojmova validita urCuje, které psychologické kvality test mefi - napf. jestli test
skutecné zjistuje vykonnost nebo jen rychlost rutinni ¢innosti . ( Kyrianova, 2003, s.

73)

2.4.1.3 Reliabilita

Reliabilita (spolehlivost) testu vyjadiuje, jestli test skutecné¢ méfi to, co ma méfit. Prvnim
predpokladem wvalidity testu je jeho reliabilita. Svoboda ( 1999, s. 29 ) udava, ze reliabilita je
uzivana pro nékolik pojmi a to pro stabilitu v ¢ase, ekvivalenci a vnitini konzistenci. Stabilitu
v Case pozname, zadame-li test dvakrat témuz kandidatovi v urcitém casovém odstupu. Pokud
je test spolehlivy, vysledky by mély vyjit srovnatelné. Ekvivalenci métime v ptipad¢€, ze ma
test paralelni formu. také zde by nam méli po pouziti pii nasledném vyhodnocovani vyjit ty
samé vysledky. Vnitini konzistence se zjist'uje metodou Split-Half. Jednotlivé polozky testu
se rozd¢li na polovinu. Obvykle se test déli na sudé¢ a liché polozky. Vnitini konzistence uda-
va miru homogenity polozek a zjist'uje se korelaci obou polovin. Jiny postup se samoziejmée
uplatnuje jedna-li se o osobnostni dotazniky a jiny, pokud jde o vykonové testy. Nejjedno-

dussi zpusob, jak zvysit reliabilitu je zvysit pocet polozek testu. ( Kyrianova, 2003, s. 73 )
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3 Assessment centra v personalni praxi

Pracuji-li psychologové a personalist¢ pii vybérovych fizeni s psychodiagnostickymi
metodami, velmi Casto je vyuzivaji vramci tzv. Assessment center, kde zejména testové
metody spolecné s rozhovorem nachéazi své uplatnéni. Protoze v této diplomové praci se
vénuji vyuziti psychodiagnostiky ve vybérovych fizenich, rozhodla jsem se vénovat zde

Assessment centrim vénovat prostor.

3.1 Vymezeni Assessment centra

Assessment centrum je moderni diagnostickd metoda, cesky ekvivalent zni ,,diagnosticko —
vycvikovy program® a lze jej prekladat i terminem ,,hodnotici stiedisko®. V Ceské republice
se ale nejcasteji pouziva z anglictiny prevzaty vyraz Assessment centrum. V persondlni praxi
je Casto uzivano k vybéru novych zaméstnanct a pfi rozvoji stavajicich zaméstnancii. Opira se
o poznatky z oblasti socialni psychologie. Assessment centrum jako metoda slouzici k vybéru
novych zaméstnanci se osvédCuje v soucasnosti hlavné v podnikatelské sfére. Cilem je dobie
zhodnotit a vybrat vhodné kandidaty na konkrétni pfedem dand pracovni mista. K tomu

vyuziva rolové hry, tymové hry, ptipadové studie, rizné cviceni a psychodiagnostiku.

V odborné literatufe na internetu i v praxi se muzeme setkat s riznym nazirdnim na tuto
problematiku. Vybrala jsem pro ilustraci tfi definice Asessment center od uznavanych autorit

v oboru.

Kolman (2004, s. 153 ) tento soubor metod definuje timto zplisobem : ,,Asessment Center je

komplexni metoda hodnoceni a vybéru pracovnikd, které kombinuje fadu postupti hodnoceni,
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véetné hodnoceni kandidati zkuSenymi manazery firmy. Vysledky metody slouZi k vybéru

kandidati vhodnych k pfijeti nebo povyseni na vyssi funkei.

Ve shod¢ s Kolmanem také Montag zdiiraziiuje, Ze Assessment centrum neni samostatnou
metodou, ale souhrnem metod a zaroven dodava, Ze je tieba, aby byly pfedem definované
parametry, které chceme zjistovat. Dale podle Montaga vétSina technik musi zkoumat
ucastniky v situacich, kde se vétSina zjisStovanych charakteristik ( vlastnosti, dovednosti )
projevi. Chovani ucastnikii je zkouméno vice hodnotiteli a zavérecna zprava je vysledkem

zaveéra vSech hodnotitelii a vSech pouzitych technik.

Armstrong ( 2005, s. 370, 371 ) charakterizuje Assessment centra jako komplexni pfistup
k vybéru pracovnikii takto : ,, Nejvetsi pozornost se soustieduje na chovani. Pouzivaji se
rizné ukoly, které zachycuji a stimuluji klicové aspekty prace na pracovnim misté. Tyto
ukoly zahrnuji hrani role a skupinové tkoly. Pfedpoklada se, Ze vykon uchazece béhem téchto
situaci predpovida jeho budouci pracovni chovani. Jako dodatek ke skupinovym ukolim se
pouzivaji pohovory a testy. Nékolik uchazecii nebo ucastnikli je hodnoceno najednou. Za
ucelem zvysSeni objektivity hodnoceni se pouzivd nékolika hodnotitel. VSichni hodnotitelé
musi byt peclivé vyskoleni. “ Vymezeni Assessment center Armstrongem jsem zkratila, ale

zéaroven jsem se snazila zachovat v§echny podstatné Casti.

Psychodiagnostika je diilezitou soucéasti Assessment centra, piestoze jeji tloha v ramci celého
Assessment centra je dil¢i. Jednotlivé psychodiagnostické metody jsou nedilnou soucasti
programu spoleéné s dalSimi metodami. Nejcastéji jsou zaddvany osobnostni dotazniky
v kombinaci s vykonovymi testy souvisejicimi s obsazovanou pozici (napt. u HR konzultanta
jde o verbalni testy). Po vyhodnoceni podéavaji relevantni informace o kandidatovych

preferencich, povaze ¢i schopnostech dopliujici celkovy profil kandidata spole¢né s tzv.
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mekkymi daty hodnotici kandidatovy socidlni dovednosti. Takovéto vystupni zpravy obvykle
obsahuji 1 doporuc¢ni pro dalsi profesni rozvoj. Psychodiagnostiké metody mohou byt v rdmci
vybérovych fizeni zaddvana samostatné i pokud nejsou realizovdna Assessment centra.
Castgji jsem se viak setkala v psychodiagnostikou pfi vybéru zaméstnanct pravé jako se
soucasti Assessment center, proto vénuji Assessment centrim veétSi pozornost prave v této

praktické Casti.

Ostatni metody Assessment center (rolové hry, pfipadové studie apod.) jsou zaloZeny na
simulaci realnych pracovnich podminek, které jsou pfizplisobeny podminkam vybérového
fizeni v konkrétni firmé. Mnozstvi a ndro¢nost pouzitych metod odpovida kritériim, ktera byla
pro hodnoceni ucastnikli stanovena. Hlavnim rysem Assessment centra je piitomnost vice
hodnotitelti, ktefi posuzuji kandidata z riznych hledisek a podle rtznych kritérii béhem
delsiho ¢asového useku. Ugastnici jsou hodnoceni v konkrétnich situacich, které simuluji
redlné problémy - rozhoduji se, vytvaieji tym a vzajemné komunikuji. To umoziuje poznat

ucastnika z mnoha uhla a vytvofit si tak komplexni nahled.

Zakladnim predpokladem pro realizaci Assessment centra je ptitomnost skupiny hodnotitelti —
obvykle minimaln¢ jednoho psychologa, personalisty a budouciho nadfizeného. Hodnotitelé
sleduji kandidaty v modelovych situacich. Modelové situace simuluji realné situace a
pracovni ukoly a problémy bézné se vyskytujici v praci u danych pracovnich pozic. Je také
hodnocen prvni dojem, schopnost navazovat kontakty, spoluprace v tymu, asertivita apod.
Assessment centrum obvykle trva jeden den, nékdy jsou ale uzivany i zkracené tzv.

screeningové formy trvajici nékolik hodin.

V pribéhu Assessment centra hodnotitelé u kandidati posuzuji zejména tzv. ,,soft skills*“ tj.

prvni dojem, schopnost snadno navazovat kontakty, prezentacni dovednosti, podle typi
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pozice napt. technické mysleni, cilevédomost, prodejni schopnosti nebo manazerské
pfedpoklady. Ty lze rozdélit do dvou zdkladnich kategorii: tzv. m&kka data (soft skills) a
tvrda data (hard skillls). M¢kka data — komunikacni a prezentacni schopnosti kandidata,
schopnost navazovat socidlni vztahy apod. jsou hlavnim pfedmétem zajmu pii posuzovani
kandidatt hodnotiteli. Mezi tvrda data fadime Uroven dosazeného vzdélani, dolozitelnou

praxi, znalost cizich jazyki a ptipadné znalost prace s pocitaCem a s poc¢itaCovymi programy.

Jesté v roce 2000 nebylo snadné o Assessment centrech sesbirat na internetu a v knihovnach
mnoho informaci. Dnes je situace uplné jina. Tento termin pouzivaji personalisté i
psychologové zcela bézné, na internetu lze najit k Assessment centrim spoustu odkazi
k tématu 1 na instituce, které se Assessment centry profesionalné zabyvaji. Je jim vénovana
pozornost 1 v odborné literature. V cestiné vysly Ctyfi knizni publikace vénujici se Asses-
sment centrim jako stézejnimu tématu: Hronik, 2002, Montag, 2002, Kyrianova, 2003,

Kyrianova, Gruber, 2006.

V odborné literatufe na internetu i v praxi se miizeme setkat s riznym naziranim na tuto
problematiku. Uznéavani Cesti a zahrani¢ni odbornici popisuji Assessment centra a jejich napln

takto:

3.2 Prakticky prinos a Sife vyuziti

Prvni vyhoda Assessment center spocCiva v realizaci — je mozné vidét vSechny kandidaty

v jeden den pohromad¢ a hodnotitelé¢ tak maji moznost srovnani. Vybér je proto u vétSiho

vvvvv

ze je Assessment centrum realizovano na zakladé preselekce podle zivotopisti nebo minimal-

n¢ po kratkém rozhovoru po telefonu.
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Pokud si na Assessment centrum spole¢nost najimé externiho realizatora, je pro jeji manazery
a personalisty pfinosné, Ze v zavéru maji ke kazdému vybranému kandiddtovi zpracovany
psychologicky posudek a kruce kvalifikované poradce, ktefi jsou piipraveni doporudit

vhodné kandidaty.

Oproti jinym zplisobum realizace vybérovych fizeni v pribéhu Assessment centra kandidaty
posuzuje vice hodnotitelit a diky tomu je jejich hodnoceni komplexné€j$i a objektivnéjsi.
Hodnotitel¢ sleduji kandidaty v modelovych situacich, které jsou podobné realnym situacim a

na zaklad¢ nich Ize sledovat konkrétni kompetence pro danou pracovni ¢innost.

Assessment Centra jsou jako diagnostickd metoda velmi validni tj. jsou relativné spolehlivé a
maji vysokou vypovidajici hodnotu. Jejich spolehlivost je zarucena diky §ifi zdbéru informaci,
které 1ze v prib¢hu samotné realizace o kandidatech zjistit diky tymovym a rolovym hram,

cvicenim simulujicim redlné situace a psychologické diagnostice.

Uspésny kandidat, ktery vidél 1 ostatni méné GspéSné zajemce o stejnou pracovni pozici si
Casto své prace vazi vice a je vuci svému zameéstnavateli loajalnéjsi, nez kdyby se svymi

konkurenty osobn¢ nesetkal.

Kyrianova, ( 2003, s.16, 17, 18 ) uvadi Ctyii zakladni ucely Assessment center:

1. Obsazovani volnych pracovnich pozic
2. Identifikace rozvojového potencialu
3. Assessment centrum jako tréninkova metoda

4. Pfirozhodovani koho ze stavajicich zaméstnancii propustit z diivodu nadbyte¢nosti
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Tato prace je vénovana psychologické diagnostice ve vybérovém fizeni a proto se zde budu
zabyvat pouze Assessment centrim koncipovanym na zakladé potieby vybéru novych
zaméstnanc. Nova pracovni mista lze obsazovat z externich zdroji kandidaty ziskanymi
vétsSinou na zakladé inzerce. Déle z internich zdroji, kdy si manazer pieje obsadit dosud
neobsazené pracovni pozice lidmi ze své spoleCnosti. Treti pomérné Casty zpusob spociva

v kombinaci externich 1 internich kandidatu.

Metodu Assessment centrum je vhodné pouzit hlavné v téch ptipadech, kdy Spatny vybér
muze zpusobit firmé velké ztraty. Jsou to hlavné vysoké manazerské pozice, pozice uzce
specializované, pozice, na které se hlasi velké mnozstvi uchazecu a je tieba rychle eliminovat
méné¢ vhodné a pracovniki, ktefi jsou v pfimém kontaktu s klientem (obchodni pozice, call

centra).

3.2.1 Techniky pouzivané pii Assessment centrech

Jednotlivé techniky, které jsou pii Assessment centrech pouzivané, tvoii programy
jednotlivych Assesssment center. V ramci Assesssment center jsou velmi Casto ( bez naroku

na uplnost ) vyuzivané nasledujici techniky:

1. Skupinova diskuse

2. Individuélni prezentace

3. Individualni ¢i skupinové feSeni problémil
4. Rizeni porady

5. ,,Ttidéni doslé posty*

6. Hrani roli

7. Zjistovani fakth

8. Manazerské hry
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9. Piipadové studie

10. Rizeny rozhovor téastnikem ( zavéreény rozhovor, vystupni rozhovor )
11. Sebehodnoceni a hodnoceni ostatnimi tcastniky

12. Psychodiagnostické metody

( Montag, 2002, s. 31)

3.2.1.1 Skupinova diskuse

Skupinova diskuse je jednou ze zakladnich technik, kterd nechybi snad u zddného Assessment
centra. Pfedem je dano diskusni téma, u kterého se predpoklada, Ze ucastnici na né¢j budou
zastavat rizné nazory, pfipadné ucastnici zastavaji rizné nazory podle toho, jak je jim to
v zadani urceno. Je mozné napi. vybrat téma nakupy mobilnich telefonti v kamennych
obchodech a nakupy pfes internet a ucastniky rozdélit do dvou mezi sebou diskutujicich
skupin zastancti ndkupti v kamennych obchodech a zastancii nakupt ptes internet. Hodnotitelé
pii pozorovani diskutujicich ucastnikit mohou pozorovat, jak do jaké miry se dokazi jednotlivi
ucastnici zapojit, jak jsou aktivni nebo pasivni, dominantni nebo submisivni. Dale zda-li jsou
jednotlivi ucastnici radi stfedem pozornosti a maji tendence na sebe strhavat pozornost Ci
nikoli, jak jsou schopni obhajit své nazory. Také je mozné pozorovat, jak jsou ucastnici

vnimavi a ohleduplni k ostatnim apod. .

Motag ( 2002, s. 31 ) d¢li skupinové diskuse na :

e Tfizené

e nefizené

e s hranim roli
e bez hrani roli

e s piipravou
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e Dbez piipravy

3.2.1.2 Individualni prezentace

U individualni prezentace také nékolik typt individudlni prezentace. Individuélni prezentace
muze byt pred skupinou ucastnikti nebo pted skupinou ucastnikii a hodnotitelii nebo jen
hodnotitelii. Obvykla je pii Assessment centrech prezentace, kdy ucastnik ukazuje ostatnim,
jak si poradil se zadanym ukolem. Téma, postupy a pravidla jsou dany piredem. Soucasti
pravidel je také ¢asovy limit na pfipravu ( obvykle 5 — 10 minut ), vlastni prezentaci ( obvykle
také 5-10 minut, max. 15 minut ) a ptipadnou diskusi. Individudlni prezentace mize byt ale i
bez ptipravy. Charakter tkold se odviji od hledanych pracovnich pozic. Hleda-li spolecnost
personalniho konzulta mize byt ukolem kandidatti, aby navrhli a sestavili program vlastniho
Assessment centra a obhgjili zvolené techniky a zdivodnili pro¢ pravé je zatradili do
programu. Hodnotitel¢é zde mohou mit svou roli a aktivné do prezentaci zasahovat. Mohou

klast otazky a zadat vysvétleni.

Prezentace slouzi k tomu, aby hodnotitel¢é mohli posoudit, jak si dokaZzi jednotlivi Gc€astnici
poradit se zadanymi ukoly a jak zvladaji v ptimé konfrontaci s ostatnimi ucastniky i

hodnotiteli obh4jit své postoje, napady a ndzory.

3.2.1.3 Individualni ¢i skupinové reSeni problémi

Reseni probléml ve skupiné ¢i samostatné je v mnohém podobné ptredchozim dvéma
technikdm. Také je pfedem zaddno téma a hodnotitelé pozord Uc€astniky, jak dokazi feSit

problém, obh4jit své stanoviska, prosadit se nebo zda jsou nebo nejsou vad¢imi typy.
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3.2.1.4 Rizeni porady

Jedna se o specificky typ diskuse, ktery je vhodny zvlasté pti Assessment centrech s mensim
poctem ucastnikd. Rizeni porady je, jak uz sdm nazev napovida, fizend diskuse s hranim roli,

kdy se ulohy moderatora ujima jeden z ucastnik.

3.2.1.5 Tridéni doslé posty

Tato technika je také velmi asto zafazovana do programi Assessment center. Ukolem
ucastniki je podle pravidel zadani roztiidit vétSi mnozstvi neusporadanych dokumenta
v ur¢itém Casovém limitu. Muze jit o riizné emaily, manudly, ucty, podani apod. Tim, Ze je
tato prace Casové omezena, je vyvijen na UcCastniky urcity tlak a tak hodnotitelé mohou
pozorovat, jak ucastnici dokazi pracovat ve stresu. Dale hodnotitelé mohou pozorovat, jak
jsou tucastnici schopni se rozhodovat, jaké maji organizacni schopnosti a jak jsou schopni
posuzovat dileZitost dokumentli a podle toho uréovat své preference. Uastnici by sva
rozhodnuti méli byt schopni wvysvétlit. S touto technikou se mulzeme setkat napi. u
Assessment center poradenskych firem tzv. velké ctytky ( Deloitte, Ernst & Young, KPMG,
PricewaterhouseCoopers ) pii kazdorocnim hleddni novych asistent auditord z fad

absolventii vysokych skol. Tato technika je také vhodna pii obsazovani manazerskych pozic.

3.2.1.6 Hrani roli

Existuje nepfeberné mnozstvi rozmanitych situaci, které mohou pii hrani roli slouzit
modelem. Jedna se &asto o riizné problematické nebo mirné stresujici situace. Uastnik miize
byt v roli nadfizeného, ktery hodnoti ne zcela uspokojivou praci svého podiizené¢ho, muize
oznamovat svému podiizenému propusténi pro nadbyte¢nost nebo pfefazeni na jiny typ prace.
Jindy mize byt ukolem ucastnika vroli podfizeného presvédcCit svého nadfizen¢ho o

vhodnosti finan¢ni investice v souvislosti s vykonem prace. Hodnotitelé posuzuji u Gcastnikt
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jejich komunikaéni dovednosti, schopnost argumentovat a obhdjit své ndzory, schopnost

motivovat, uméni naslouchat nebo uméni byt diplomatem.

3.2.1.7 Zjistovani fakti

Fakta jsou pii této technice zjiStovana pomoci rozhovoru. Jde napf. o rozhovor mezi
zastupcem spoleCnosti a klientem, ktery je nespokojen s poskytovanymi sluzbami.
Jednotlivym ucastnikiim jsou pfidéleny role a hodnotitelé pozoruji jak jsou emociondlné
vyrovnani, jak dokézi diskutovat a obhajovat v konfrontaci s druhymi sva stanoviska, jit

k jadru problému.

3.2.1.8 Manazerské hry

Manazerské hry mohou byt v Sir§im slova smyslu i techniky fizeni porad nebo tfidéni doslé
posty. V uzsim slova smyslu jde o nejriznéjsi hry, které byly ptivodné vyvinuty pro utvareni

tymu ¢i terapeutické ucely. ( Montag, 2002, s. 35 )

Existuje velké mnozstvi riznych manazerskych her a stale vznikaji nové. Hodnotitelé pfi nich
sleduji, jak ucastnici mezi sebou spolupracuji, jak jsou schopni odolavat stresu, jak se dokazi
prosazovat a obhajovat své nazory nebo jak ucastnici dokézi pracovat jako tym a naslouchat

druhym.

3.2.1.9 Pripadové studie

Tato metoda se snazi napodobit situaci, do které se uchaze¢ dostane v roli zaméstnance. Jde o
individudlni cviceni, kdy ma ucastnik na zéklad¢ pisemného zadani odpovédét na nékolik
pfedem formulovanych otdzek. Ptipadové studie by mély odpovidat situaci a zkuSenostem

ucastniki. Hodnotitelé posuzuji vhodnost odpovédi, schopnost posoudit problém ¢i stanoveni
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preferenci. Vyhodou piipadové studie je jeji srozumitelnost i pro nezkusené hodnotitele,
nevyhodou je, Ze uméle vytvorena situace a od redlnych podminek muiize vice ¢i méné lisit. To

je tfeba brat pti hodnoceni v tivahu-

3.2.1.10 Rizeny rozhovor s ucastnikem ( zavérecny rozhovor, vystupni rozhovor )

Tento typ rozhovoru byva zafazen az na zaver a jeho ucelem je ziskat dopliujici poznatky o
ucastnikovi zejména o jeho motivaci, zajmech a postojich. Zaroven tento rozhovor slouzi jako
prvni zpétna vazba ucastnikovych dojmu z celého Assessment centra. Tento typ rozhovoru by

mél byt vzdy fizen odbornikem tj. zkuSenym psychologem nebo personalistou.

3.2.1.11 Sebehodnoceni a hodnoceni ostatnimi tcastniky

Tato technika je fazena rovnéz az na zavér. Sebehodnoceni a hodnoceni ostatnimi Gcastniky

muZze probihat bud’ Gstn¢ nebo pomoci pfedem pfipraveného dotazniku.

3.2.1.12 Psychodiagnostické metody

Psychodiagnostické metody jsou do programu obvykle vklddany mezi zdkladni vyse
popisované techniky napf. mezi individudlni prezentace, hrani roli skupinové diskuse,
piipadové studie apod. Rovnéz zaméstnavaji volné ucastniky, je-li zrovna na programu
technika, které se nemohou ucastnit vSichni najednou. Diky psychodiagnostickym metoddm
hodnotitel¢ ziskavaji o ucastnicich dalsi dopliujici informace, ale neméli v programu

prevladat.

Pii Assessment centrech se osvédCily osobnostni dotazniky ( napt. SPARO, BIP, LMI, ICL,
16 PFF ) a testy zaméfené na urcité specifické dovednosti podle typu obsazovanych pozic.

Naopak nejsou vhodné komplexni inteligencni testy. Montag ( 2002, s. 37 ) doporucuje
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nepfimou Uméru — ¢im vys§i jsou obsazované pozice v hierarchii firmy tim méné

psychodiagnostiky.

3.2.2 Priprava Assessment centra — sestaveni kritérii a volba vhodnych metod

Kritéria Assessment center dava dohromady realizator (zpravidla psycholog) na zéaklad¢
informaci, které mu poskytne zadavatel (obvykle budouci nadtizeny vybranych kandidati).
V rozhovoru s nim realizator zjistuje, jaké jsou zadavatelovy predstavy, ocCekavani a
konkrétni pozadavky na kandidaty. Zaroven si ujasiiuje podrobnosti souvisejici s profily

obsazovanych pracovnich pozic.

Napft. kritéria pro vybér manazer, ktera se mohou zjiStovat v ramci Assessment center

mohou vypadat takto:

e prace v tymu

e prosazeni se v tymu a jeho vedeni
e argumentace

e vyjednavani v krizovych situacich
e pfesna komunikace

e vedeni obchodniho rozhovoru“prezentace informaci
e komunikace v cizim jazyce

e gramatika ciziho jazyka

e prace na PC

e problematika IT ( rizné oblasti )
e Ceskd gramatika

e vyjadfovani v Cestin¢
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( Koontz a Wiehrich, 1993 in Kyrianova, 2003, s. 21)

Kritéria vybéru jsou souborem pozadavkid na kandidaty, na jejich vzdélani, znalosti a
dovednosti a dalsi charakteristiky, které by méli byt vlastni uspéSnému kandidatovi. Pro
vhodnou volbu metod tvoficich program Assessment centra je klicové piesné specifikovat, co
musi zaméstnanec zvladnout, aby byl ve své praci uspesny a jaké musi mit vlastnosti. Je tfeba
veédeét, co je rozhodujici pro to, aby byl budouci zaméstnanec dobie hodnocen. Jestli je to

pocet uzavienych kontraktii, mnozstvi odvedené prace, vynosy, zakazky nebo cokoli jiného.

Vlastnosti tvotici profil hledaného kandidata/kandidata 1ze najit napi. v popisech pracovnich
mist, ale je tfeba védét, co se pod jednotlivymi osobnostnimi vlastnostmi skryva. Zadavatel
muze uvést Casto zadané vlastnosti jako napt.loajalni, dynamicky, kreativni, flexibilni apod.
Psycholog potom dale zjistuje, co konkrétniho si pod témito vlastnostmi zadavatel
predstavuje a jak se to promitd do pracovni Cinnosti zaméstnance — napi. jak by se jeho
flexibilita méla projevovat v praci — mél by byt ochotny pracovat pies Cas, jezdit na pracovni

cesty do zahranic¢i apod.

Postup pfti definovéni a prevodu kritérii do metod vybéru se nazyva operacionalizace. Je tfeba
peclive rozlisit kritéria pro danou pozici klicovd a malo vyznamna. Kazdému z kritérii je tak

piifazena urcita vahu. K zachyceni této vahy je uzivana pravé operacionalizace.

Néktera kritéria jsou oveéfovana navozenim modelovych situaci, v nichz kandidati predvedou,
co umi. Jina kritéria Ize ovéfovat béhem rozhovoru s kandidatem, ale nelze zaroven ovérit,
jestli je tomu tak i ve skute¢nosti. Mezi dalsi zptsoby, jak ovefovat kritéria jsou rolové hry,
vykonovd nebo projektivni diagnostika. Tim se dostavdme k metodam, které tvofi

programovou napli.
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Kyrianovd a Gruber ( 2006, s. 48 ) uvadéji podle jakych vybérovych kritérii mohou byt

posuzovani kandidati béhem Assessment center :

e dobry prvni dojem — prodejni rozhovor, prezentace

e schopnost snadno navazovat kontakty — prodejni rozhovor, prezentace, tymova hra
e prezentaCni schopnosti - prezentace, tymova hra

e technické mysleni — psychodiagnostika, ptipadova studie

e cilevédomost — prodejni rozhovor

e prodejni dovednosti — prodejni rozhovor, prezentace

e manazerské predpoklady — psychodiagnostika, tymova hra

Mezi standardizované metody Assessment center patii psychodiagnostické testy a dotazniky.
Ditlezité jsou pii tomto zptisobu vybéru ale hlavné nestandardizované metody, pfi nichz
kandidati nejsou posuzovani podle norem. K nim fadime piipadové studie, rolové hry, tymové

hry, tymovou praci a rozhovory.

3.2.3 Psychologicka diagnostika v Assessment centrech

U Assessment center jsou uzivany standardizované 1 nestandardizované metody. Je jich
velké mnozstvi a nékteré jsou uzivany cCasto a opakované jiné jsou ,uSity na miru®
obsazovanym pozicim. Jiné se uzivaji hledame — li personéalniho konzultanta a jiné pfi vybéru
tymu obchodnich zéstupcli. Metody psychologické diagnostiky nalezi do souboru metod
uzivanych vramci Assessment center. Informace ziskané pomoci psychodiagnostickych
metod jsou dopliujicim zdrojem informaci o potencidlnich vykonech a osobnostech
kandidatti. Zaroven jsou tyto testy a dotazniky zadavany kandidatim v dobé¢, kdy je tfeba je

zamestnat v dobé¢, kdy se jim pln€ nemohou vénovat hodnotitelé.
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Standardizované metody — coz jsou psychodiagnostické vykonnostni testy a dotazniky a méné
Casto téz projektivni testy. Pro ucely Assessment center jsou vyuzivany spiSe jako doplitkové
metody, ale protoZe jsou jednim z hlavnich témat této diplomové prace, budu se jim vénovat
podrobnéji. Psychodiagnostické testy byly vesmés odzkouSeny na vétsim populacnim vzorku
a o to se také opira jejich vypoveédni hodnota. Vychazeji z predpokladu, Ze néjaka vlastnost se
vyskytuje u vétsi skupiny lidi alespont v n¢jaké mife a testy méii pravé tuto miru u

konkrétnich osob.

Volba vhodného psychodiagnostického testu se odviji podle piedem definovanych kritérii
hledanych pracovnich pozic. Mohou byt jednodimenzionalni a testovat jednu specidlni
schopnost nebo vicedimenzionalni testujici vice schopnosti najednou a popisujici osobnost

komplexné;ji.

Pii volbé Assessment center jako diagnostické metody pro vybér kandidati na pracovni
pozice je dulezitd i ekonomicka stranka. Assessment centra patii mezi nakladné metody —
naklady na realizaci Assessment centra se odhaduji na cca 40-70 tisic K¢ za den pii 10
Gi¢astnicich ( napt. Kyrianova, 2003, s. 15, potvrzeno i pracovniky CSOB ) — ale selektivita
metody mize usetiit budouci néklady spojené s chybnym vybérem pracovnika. Sluzby v
oblasti hodnoceni a diagnostiky pfijimanych pracovnikli, umoznuji posoudit schopnosti,
dovednosti, profesni i osobnostni pfedpoklady pro vykon raznych profesi (véetné
manazerskych pozic), planovani kariéry i pro dal$i rozvoj zaméstnancli formou cilen¢ho
vzdélavani. Jsou nabizeny v rizném rozsahu od individudlni profesni diagnostiky az po
komplexni personalni audit. Proto jsou tyto sluzby v personalistice vyuzivany §ifeji - nejen
pro vybér novych zaméstnanci ale i pro hodnoceni stavajicich zaméstnancii napft. pfi
povySovani. pokud zastavaji pracovni pozice pii jejichz vykonu pfichazeji do styku

s utajovanymi informacemi mize byt testovana také napt. jejich divéryhodnost.
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3.3 Postup pri sbéru informaci o Assessment centrech

Abych poznala praxi pfi realizaci Assessment center, oslovila jsem nejprve e-mailem celkem
25 prevazné velkych spolecnosti, které jsou zapojeny do programu stinovani manageri a
spolupracuji s vysokymi Skolami. Odpovédélo mi celkem osm spolecnosti, s nimiz jsem
navazala osobni kontakt: Image Lab, s. r.0., CSOB, KPMG, TCC, Microsoft, Emnst and
Young, Price Waterhouse Coopers, Mc Donald’s. Krom¢ poslednich dvou spolecnosti se mi
u vSech ostatnich podatilo domluvit si osobni schliizku s personalisty. Pracovnici f. TCC —
spolecnosti specializujici se na personalni poradenstvi — mi umoznili navic osobn¢ se ucastnit

celodenniho interniho Assessment centra vypsaného na pozici HR konzultant.

V ramci svého priazkumu jsem sestavila tfistrankovy dotaznik se ¢trnacti otazkami zjist'ujici
konkrétni pritbéh Assessment center v jednotlivych spole¢nostech. Pozadala jsem pracovniky
shora uvedenych Sesti spolecnosti o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery jsem jim poslala e-

mailem. Vratily se mi vyplnéné dotazniky od prvnich tfech firem.

3.4 Osobni zkuSenosti z ucasti na Assessment centrech

Osobné jsem se ucastnila dvou Assessment center v roli kandidata. Poprvé v prosinci 2005,
kdy jsem se uchéazela o pozici persondlni a obchodni konzultant. Bylo to ve spole¢nosti HR
service. Je to mala personalné poradenstka firma sidlici v centru Prahy. Jednalo se o zkracené
tzv. screeningové Assessment centrum v délce tii hodin. Jeho népln tvofily kromé& upraveného
pfedstavovani kandidati a jejich odborné prezentace, rolové hry zaméfené na prosazeni
vlastnich nazord a myslenek a na obhéjeni vlastnich argumentl. ProtoZe nebyla vyzadovana
delsi praxe v oboru a vSichni ¢tyfi kandidati jsme byli studenty riiznych vysokych skol, byly 1

hry a cviceni o néco méné narocné v porovnani s jinymi Assessment centry na srovnatelné
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pozice za predpokladu delsi pracovni zkuSenost. Psychodiagnostika byla zastoupena testy
verbalné-logického a abstraktniho mysleni, dal§i soucésti byly védomostni testy vSeobecného
rozhledu. Neobvykla byla na tomto Assessment centru jedna okolnost. Ja a dalsi tfi kandidati
jsme nebyli hodnoceni skupinou hodnotitelli, ale hodnotil nas nas potencionalni nadfizeny a
kazdy zkandidati zaroven pisemné hodnotil sebe i ostatni kandidaty do hodnoticich
protokold. Vysledky jsme se dozvédély do péti dnti a dopadly u vsSech kandidati velmi

vyrovnang. V této spole¢nosti jsem nedostala nabidku zpétné vazby.

Podruhé mi bylo diky laskavosti odbornych konzultantek spole¢nosti TCC umoZznéno
zucastnit se jejich interniho Asssessment centra Cisté ze studijnich divodii a vyzkouset si tak
osobné celodenni Assessment centrum. Spolecnost TCC je personalné poradenskou spolec-
nosti zaméfenou na sluzby z oblasti rozvoje pracovnikii a zefektivnéni rozvoje lidskych
zdroji. Toto jeji Assessment centrum se konalo 29.1. 2007 a bylo vypsano na pozice externi a
interni konzultant. Pfedpokladalo se ukoncené vysokoskolské vzdélani odpovidajiciho sméru
a ro¢ni, piipadné dvouleta pracovni zkusenost v oboru. V porovnani s Assessment centrem ve
ukoly a byly jsme tam pouze dvé kandidatky ( pivodné bylo pocitano se ¢tyfmi kandidaty, ale
dva se nedostavili ). Program byl slozen zrolovych her a ptipadovych studii. Jednou
zrolovych her byl rozhovor mezi manazerem a obchodnikem - kdy manazer rozebiral
sjednim se svych nejlepsich obchodnikli, ktery dokazal vyborné vychazet slidmi, své
vyhrady tykajici se obchodnikova nesystematického a chaotického piistupu k administrativni
casti jeho prace. Jako kandidatka jsem si vyzkouSela roli manazerky, obchodnice i
hodnotitelky hrané situace. Jinym ukolem bylo napfed samostatné¢ navrhnout kompletni
program jednodenniho Assessment centra, potom se na jednotném programu dohodnout
s druhou kandidatkou, kterda méla také vymySlen svlij vlastni program a nasledné cely

program prezentovat pifed hodnotitelkami, které hraly zaméstnankyné vyznamného klienta.
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Jinym ukolem bylo vysvétlit hodnotitelkdm - které hraly otrdvené ucastniky fiktivniho
Assessment centra - pravidla a Casovy rozvrh pomérné slozité rolové hry hrané dvanacti
ucastniky ve Ctyfech mistnostech v riznych Casech. Na zavér jsme dostaly pétistrankovou
pomérné detailni vystupni zpravu fiktivniho kandidata, ktery absolvoval Assessment centrum
realizované spoleCnosti TCC a nasim tkolem bylo dokoncit hodnoceni kandidata, protoze
k tomu kompetentni pracovnik nahle onemocnél a navrhnout mu doporuceni pro jeho dalsi
profesni rozvoj. Piipadové studie a rolové hry byly prolozeny psychodiagnostikou, ktera byla
zastoupena dvémi osobnostnimi dotazniky a verbalnim vykonovym testem a testem paméti.
Program uzaviraly individudlni rozhovory s tématem mozného pracovniho uplatnéni a
oboustrannych piedstav o spolupréaci. Nasledné byla nabidnuta moznost domluvit si zpétnou

vazbu.

V porovnani s prvné jmenovanou spolecnosti HR servis na mé spolecnost TCC pusobila
lepSim dojmem zejména celkovou odbornou urovni a obsahovou naplni svého Assessment
centra. Svou roli hrél 1 fakt, Ze ve spolecnosti HR servis byl v Assessment centru pfitomen
pouze jeden zaméstnanec — byt zkuSeny vroli hodnotitele - a Assessment centra ve

spolecnosti TCC po celou dobu ucastnily tii hodnotitelky.

3.5 Realizace Assessment center ve vybranych spole¢nostech

3.5.1 Assessment centra v Image Lab, s. r.o.

Image Lab, s. r. 0. je poradenskou a vzdélavaci spolecnosti, jejimz cilem je zvySovani
vykonu organizace prostiednictvim podpory a rozvoje lidského potencialu. Byla zalozena v
roce 1996 a rychle ziskala dobré postaveni na trhu v oblasti firemniho vzdélavani a perso-
nalniho poradenstvi. Image Lab je spole¢nosti, ktera poskytuje sluzby v oblasti poradenstvi

rozvoje lidskych zdroji a také mimo jiné realizuje na zakazku klientim Assessment centra.
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Pii praci sklienty se specialistim této firmy osvédcilo pfipravovat program na miru
konkrétni skupin€ ucastnik kazdého Assessment centra a vyuzivat pii tom realité se blizicich
modelovych uloh zpraxe. Srealizaci Assessment center pro klienty maji nékolikaletou

pracovni zkuSenost.

Délka realizace Assessment center je obvykle 14 dni od prvni poptavky od klienta az

k ptfedani vystupt cca 14 dni - podle rozsahu Assessment centra..

Dostane-li spole¢nost zakazku, ptiprava, realizace a vystupy Assessment centra se neobejdou

bez téchto dil¢ich kroku:

e zjisténi konkrétnich potieb a cili AC/DC

e pfiprava uloh, tvorba scénafe, ptiprava hodnotitelti
e realizace akce

e zpracovani vystupi

e zpétna vazba zadavateli (pfipadné ucastniktim)

Program Assessment centra tvori:

e psychodiagnostika (osobnostni dotazniky, vykonové testy, testy schopnosti...)
¢ individualni, dialogové a skupinové ulohy

e mozné personalni pohovory

Jde tedy o standardni néapln, kterd se co se typu uloh tyce, v ni¢em neli§i od programu

Assessment center realizovanych jinymi spole¢nostmi. Mgr.Lenka Papackova - psycholozka,

ktera ma v Image Lab na starosti realizaci Assessment center, nespecifikovala blize, na jaké
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pracovni pozice jsou pomoci Assessment center kandidati vybirdni. SpiSe vSak jde podle ni o

manazerské pozice.

Velmi dulezité jsou pro klienty vystupy z Assessment center. Vystupy specialisté z Image

Lab zpracovavaji na zakladé:

e rozboru videozaznamu
e vyhodnoceni testl a dotaznikil

e kvalitativni i kvantitativni posouzeni ti€astnikl (bodovani jednotlivych kompetenci)

Porady hodnotiteld jsou fazeny v pribéhu i po skonceni Assessment center. Specialisté z
Image Lab zdiraznili, Ze pti hodnotitelskych poradach je dilezité dat na konci hodnotitelim
prostor. Dale je tfeba formulovat predbézné vysledky a kvantitativné ohodnotit i¢astniky.
Hodnotitele je tfeba vést k tomu, aby se oprostili od toho, co o uchazecich jiz védi — napf.
pokud jde o interni kandidaty — a podivat se na n¢ ,,novyma o¢ima“, u externich kandidata se

nenechat pfespfili§ ovlivnit prvnim dojmem.

Vystupy z Assessment centra predstavuje vystupni zprava. Vzdy obsahuje popis prubéhu
Assessment centra a obsahuje seznam vybranych Ucastniktl, piipadné potadi vSech ucastnik
a grafy — jak si kdo vedl v jednotlivych kompetencich. Na ptfani zadavatele 1ze doplnit —

charakteristiku u¢astnika, silné stranky, rezervy, navrh dalSiho rozvoje.

Zpétna vazba je uskuteCiiovana na prani zadavatele - a to formou kouc¢ingu. L. Papackova se
ve své praxi dosud nesetkala s ni¢im negativnim nebo neetickym v souvislosti s Assessment
centry béhem své prace v Image Lab. Naopak pifinosné a inspirujici jsou pro ni kazdé
jednotlivé skupiny Uc¢astnikd a zajimavé jsou cizojazyEné programy a rtuzné odliSné firemni

kultury.
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3.5.2 Assessment centra v CSOB

CSOB je finanéni instituce, ktera poskytuje bankovni sluzby fyzickym osobam a firmam.
Jako jedna z nejvétsich spole¢nosti v Ceské republice zaméstnava témét 7 000 zaméstnanci

po celé Ceské republice. Spojenim se skupinou KBC se stala mezinarodni spole¢nosti.

CSOB nabizi zaméstnani nejen kvalitnim manaZerim a odbornikiéim, ale v ramci specialnich
adaptacnich a tréninkovych programu oslovuje také cerstvé absolventy vysokych skol a post-
gradualnich studii. Béhem svych vybérovych fizeni vyuzivaji jak psychodiagnostické testy
samostatné, tak i ve spojeni s dalSimi psychodiagnostickymi metodami v ramci Assessment
center. Pfi vybéru novych zaméstnancu se personalistiim a psychologim osvédcily tyto

metody:

1. Interview s kandidaty — zakladni a prvni metoda vybéru po selekci na zaklad¢ udaji

v Zivotopisu,

2. Psychologické testy — psychodiagnostika rysii osobnosti, intelektovy potencial —

moznost predikce schopnosti a rystt do budoucna,

3. Odborné testy — u pozic specialistt,

4. Assessement Centra — objektivita hodnoceni diky principu vicero oci, moznost
absolvovat redln¢ situace korespondujici s budouci pracovni ndplni a na zaklade

kterych 1ze sledovat konkrétni kompetence, potiebné pro tu kterou pozici,

5. Zadani modelovych projektli — modelové vypracovéani ukolu, projektu, ktery bude na

nové pozici soucasti pracovni néplné¢ — sledujeme urovenn znalosti jiz dosaZenych
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v dané oblasti a schopnost pracovat s materialem, ke kterému napiiklad nema kandidat

dostatek relevantnich informaci.

Assessement Centra se v CSOB jako vybérova metoda pouZivaji cca od roku 2003, a to
vcetné psychodiagnostiky ¢i zkracenych psychologickych screeningti. Od vyuzivani externich
dodavatelskych firem se postupné prechazeji na vyuziti vlastnich zdroji. Proto pievzali
metodiku od vybrané externi spolecnosti, a v soucasné dob¢ zajistuje realizaci vybérovych
Assessement Center Gtvar Ziskavani zaméstnancil, ve spolupraci s ostatnimi utvary Rizeni
lidskych zdrojii. Organizaci ma na starost Utvar Ziskavani zameéstnanci (obcerstveni,
rezervace mistnosti..). Realizator zve hodnotitele z ostatnich zainteresovanych utvart a
zaroven stanovuje osoby, které budou psat na vybrané kandidaty zpravy. K ziskavani
informaci o kandidatech v pribéhu Assessment center slouzi na specifické zaznamové archy,
které jsou v souladu s kompetencnim modelem na tu kterou pozici. Zaznamové archy jsou
soucasti prevzaté metodiky, pouzivaji je proto i jiné spoleCnosti, které prevzaly metodiku

realizace Assessment center od stejné personalné-konzultantské spolecnosti.

Pro zaméstnance utvari Ziskavani zaméstnancii a Rizeni lidskych zdroja jsou dulezité

predevsim tyto vyhody vyuzivani Assessment center:

1. Moznost vidét kandidaty v jeden den, pohromad¢, moznost srovnani,
2. Vyssi objektivita hodnocenti,

3. Vyssi validita metody, Sife zdbéru toho, co lze o kandidatech zjistit.

Pti pofadani Assessment center se setkavaji s obtizemi pii hleddni termint pro vSechny ucast-

niky a hodnotitele.
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Piiprava Assessment Center je rizné dlouhd — na nékteré pozice jiz v CSOB maji
standardizovanou testovou baterii, kterou piipadn€é mirn¢ upravi, vétSinou se ale snazi si
Assessment Centrum ,,usit na miru“. Na zaklad¢ stanovenych kritérii jsou vybirany vhodné
metody, tvofici programovou napli Assessment center. Standardné jsou vyuzivany razné
psychologické testy (vykonové i dotazniky), a modelové situace — individudlni a tymové. G.
Mlynkova, psycholozka, ktera ma v CSOB na starosti realizaci Assessment center, odhaduje
délku pripravy na cca 3 — 8 hodin (zahrnuta je pfiprava materiali, piiprava programu,
pfipadna uprava modelovych situaci ¢i vydefinovani novych, organizacni zajisténi). Cely
postup piipravy a realizaci Assessment center G. Mlynkova nepopisuje jako vyrazné odlisny
od metodik jinych firem. Ona 1 jeji kolegové kladou diraz na odbornost (tj.psychologické
testy pouze do rukou odbornika), a na individualni pfistup ke klientovi pfi sestavovani

programu Assessment Center — tj.byznysu.

Assessment centra jsou kompetentni zaméstnanci schopni zajistit vétSinou v horizontu 14 dni
od pozadavku, zpravy pak dodat cca taktéz do 14 dni realizace. Dva tydny na piipravu a dva
tydny na nasledné vyhodnoceni vystupt jsou u tohoto druhu vybérovych fizeni obvyklymi
terminy. V takovou délku trvani maji tyto prace i u jinych spoleCnosti. Assessment centru

vzdy ptedchazi predvybér na zéklade€ zivotopist a rozhovort s kandidaty.

Samotné Assessment centrum trva od 5 - 10 hodin — podle potfeb manazera a pozadavkl na
konkrétni pozici. Assessment centra jsou v CSOB realizovana pii obsazovani manaZerskych
a obchodnich pozic, i pro rizné pozice specialisti na zékladé individualniho posouzeni
potteby. Kazdd pozice ma svlj kompetencni profil, podle kterého jsou kandidati béhem
Assessment centra hodnoceni. Dalsi kritéria nastavuje manazer — individudlni pozadavky na

pozici (zkuSenosti, délka praxe apod.).
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Pocet hodnotiteld je odvisly od poc¢tu kandidatl, pti poctu kandidatd, tj. 8 — 10, jsou to
zpravidla a Ctyfi hodnotitelé a moderator. Jejich profese je velmi rozliénd, kromé pracovnikil
Rizeni lidskych zdroji se v CSOB osvédéilo zapojovani manaZeri byznysu do roli
hodnotitelti. Prvotni $koleni hodnotitelti probihalo externi spole¢nosti, od které v CSOB
prevzali metodiku, nasledné€ jsou prubézné realizovana také interni Skoleni naptiklad pro nové
zaméstnance Rizeni lidskych zdroji. Zaroven pied kazdym AC je davana kratka instrukce
hodnotiteltim k samotnému programu, jednotlivym modelovym situaci, roli hodnotitele apod.
Jednim ze stézejnich ukoli hodnotitelti je jejich ucast a aktivni zapojeni se do porady
hodnotitelti. Porada hodnotiteld trva cca 1 — 3 hodiny podle poctu ucastnikli Assessment
centra. Vzdy ji moderuje jedna osoba, vétSinou moderator celého Assessment centra. Ten
zapisuje jednotlivé postfehy hodnotitelt vzdy k jednotlivym modelovym situacim a vychazi
se zde ze zapist hodnotiteld. Na zavér se vzdy kazdy z hodnotitelli vyjadiuje k jednotlivym
kandidatim s ohledem na pozadované kompetence pro danou pozici. Prestoze hodnotitelé
jsou zkuSeni, kvalifikovani a snazi se odvadéet svou praci nezaujaté a co nejlépe vzdy je tfeba
mit na paméti 1 chyby, které je mozné i nechténé¢ béhem hodnoceni ud€lat. Kromé snahy o
vyvarovani se klasickych hodnotitelskych chyb uvadénych v odborné literatufe', zaméstnanci
CSOB kladou diiraz na objektivitu hodnoceni, vécny neemocionalni popis pozorovaného
objektivitu hodnoceni. Proto by mél mit sém hodnotitel vyborny sebenahled a v situaci, kdy
citi, ze by jeho hodnoceni mohlo byt emocné podbarveno naptiklad osobnimi (ne)sympatiemi

ke kandidatovi, nemél by vibec kandidata hodnotit, aby neovliviioval dalsi hodnotitele. Role

! Jako klasické hodnotitelské chyby H. Kyrianovéa autorka knihy Assessment centrum v sou¢asné personalni

praxi uvadi napt. Halo efekt, efekt shovivavosti, stereotypii, generalizaci a dalsi.
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hodnotitele je velmi narona jak na zkuSenost, tak na samotnou vyzralost osobnosti

hodnotitele.

Velmi dulezité jsou vystupy z Assessment center. Zprava obsahuje slovni hodnoceni vsech
modelovych situaci, vysledkt psychologickych testl, doporuceni pro manazera, nejvyraznéjsi
silné a slabé stranky kandidata, a také kvantifikaci jednotlivych kompetenci vzhledem

k pozadavkim pozice. Obvykle je jeji délka 2 strany A4.

Zpétnou vazbu v CSOB poskytuji pouze kandidatim, kte¥i nakonec uspé&ji a nastoupi na
danou pozici. Vystup z Assessment center pak slouzi jako podklad pro dalsi karierni plano-
vani zaméstnancl. Forma zpétné vazby je vétSinou ustni — béhem osobniho setkani
se zpracovatelem zpravy ( cca v délce 1 hodinu ), na individudlni zadost pak zasldnim
samotné zpravy. G. Mlynkova se v CSOB zatim nikdy nesetkala s neetickym piistupem ke
kandidatim pfi Assessment centrech. Podle jejiho ndzoru je vzdy dilezit¢ dbat na to, ze
zpravy obsahuji vysoce citlivé udaje osobniho charakteru, proto se zpravami z Assessment
center pracuje pouze omezeny okruh osob, predevdim relevantni odbornici ttvaru Rizeni
lidskych zdroji. Naopak jako pozitivni a inspirativni vnimé kazdé samotné Assessment
centrum, pii kterém maji hodnotitelé moznost sdilet své zkuSenosti. Inspiraci jsou pro ni také
samotni kandidati, jejich prace bdhem AC. V CSOB vnima velmi pozitivné snahu o
maximalni profesionalitu pracovnikii Rizeni lidskych zdrojii, vlastni nasazeni a ochotu

vénovat této praci €as za ucelem kvalitniho vybéru zaméstnanct.

3.5.3 Assessment centra v KPMG

KPMG tvofi celosvétovou sit’ poradenskych spolecnosti v oblastech auditu, dani a
poradenstvi. Clenské spole¢nosti KPMG zaméstnavaji vice nez 104 000 zaméstnanct ve 144

zemich. Od roku 1990 KPMG funguje také u nas. Je zaméfena na sluzby v oblasti auditu,
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fizeni rizik a poradenskych sluzeb, danového a financniho poradenstvi. Tvofi jednu ze Ctyt

auditorskych spolecnosti tzv. velké ctyiky.

Personalisté spolec¢nosti KMPG spolupracovali pii realizovani Assessmet center v poslednich
nekolika letech s personalné-konzultantskou firmou TCC, ktera tato vybérové fizeni vedla.
V KPMG vybiraji pomoci Assessment center vhodné kandidaty na asistentské pozice — ze-
jména budouci asistenty auditort (pfiblizn€ ze 70%), asistenty danovych poradcti, asistenty
odd¢€leni ftizeni rizik a asistenty financniho poradenstvi. Pfedchozi pracovni zkuSenost neni
podminkou. Pfilezitost najit pro sebe odpovidajici pracovni uplatnéni maji i studenti 4. a
5.ro¢nikad jako stazisté v oddéleni auditu. O tento druh préace se zajimaji ¢asto studenti z VSE,

ktefi tvoii témét polovinu viech piihlasenych, dale ¢asto studenti ze ZCU & UK.

Cely proces vybéru budoucich zaméstnancii ma ro¢ni cyklus. Zacina v zafi, kdy je hodnocen
uplynuly ro¢nik a personalist¢ KPMG dostavaji zpétnou vazbu jednak jak od manazerq, tak i
od uspésnych piijatych uchazecl. Vylucnost a prestiz pracovniho mista posiluji naroky
kladené na kandidaty i samotny selektivni charakter naborového procesu. V loiiském roce se
do vybérového tizeni ptihlasilo 620 zajemct a uspélo jich 72. Letos by mélo byt vybrano 80

kandidatt. Piipravna faze konc¢i v prubéhu ledna a nora.

Kandidati se ptihlasuji elektronicky. Vyplni ptihlasku a ptilozi zivotopisy v ¢eské a anglické
verzi spolu s motivaénim dopisem. Po posouzeni doslych ptihlasek jsou vybrani kandidati

pozvani na vybérova fizeni. Assessment Centra probihaji do kvétna.

3.5.3.1 Priabéh Assessment Center

Na rok 2007 je naplanovéano 14 Assessment Center s vybranymi kandidaty. Vybér kanditath

se sklada z vice ¢asti:
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Prvni ¢asti jsou pisemné testy.

1) Pisemné testy zacinaji testem z anglického ptipadné i némeckého jazyka. Je testovana
hlavné gramatika ( v piipad¢ anglictiny zhruba na trovni mezinarodniho certifikéatu
FCE ). Komunikativni urovei jazyka je provéfovana v dalsi ¢asti vybérového fizeni
behem pohovoru s rodilym mluvcim.Kandidati jsou upozoriiovani, ze pouze na tuto

¢ast vybérového fizeni se mohou pfedem pfipravit.

2) Nasleduje esej v ¢eském a anglickém jazyce provéiujici pisemné vyjadrovaci
schopnosti kandidat. Kandidati dostanou zadané téma. V minulosti to byla témata

z bézného zivota jako napft. poradit zorientovat se cizinci, ktery navstivil nasi zemi.

3) Dalsi soucast tvoii numericko-logické ulohy. Vychazi z psychologickych testt
inteligence a jsou zaméfeny na abstraktni kvantitativni mysleni. Psychologické testy
tohoto typu se skladaji z fad po sobé jdoucich ¢isel. Tyto ¢isla na sebe nenavazuji
néhodné, ale jsou sefazeny podle uréitych pravidel a maji svou vnitini logiku. Ukolem
testovaného kandidata je na tuto logickou posloupnost pfijit a doplnit podle ni dalsi
¢islo do fady. Numericko-logické tlohy jsou zpracovavany v ¢asovém limitu a
kandidati jsou pritbézné upozorinovani na to, kolik jim zbyva Casu. Je o velmi

naro¢nou soucast pisemnych testu.

4) Soucasti pisemnych testl je také tzv. prestest, kdy se v casovém limitu testuje

chybovost a rychlost kandidati.

5) Nedilnou ¢ast pisemnych testl tvori také testy socidlni inteligence.
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Diive byly soucasti vybeérového fizeni 1 verbalni psychologické testy, ale v soucasnosti uz se

od nich upustilo.

Kandidati spésni v prvni ¢asti postupuji do druhé casti vybérového fizeni, ktera ma inter-
aktivni charakter. Zadana je piipadova studie, ktera je zaméfena na manazerské rozhodovani.
Ukolem Ttucastnikii je posoudit podnikatelska rizika. Provéfovany jsou komunikacni

dovednosti, schopnost sebeprezentace a tymova spoluprace.

Uspé&$ni kandidati, jsou po tydnu pozvani na pohovor s rodilym mluvéim a dale pak na poho-
vory s manazery a partnery KPMG Ceska republiky. Tém nejlep$im je nasledné nabidnuta
pracovni smlouva a pokud kandidati nabidku akceptuji, dojde k podepsani pracovnich smluv
a tim vybérové fizeni konc¢i. Novi zaméstnanci prvni zafijovy pracovni den a v zafi opét

zacina dalsi ro¢nik vybérového fizeni.

3.5.3.2 Hodnoceni vybérového rizeni pomoci Assessment Center.

Firma KPMG se vybéru novych zaméstnancti vénuje dlouhodobé a velmi pecliveé. Vybérové
fizeni je koncipovano velmi transparentné. Protoze je testovan potencial budoucich
zameéstnanct, kandidati se na n¢j nemohou precizné pfipravit, ale mohou o ném ziskat mnoho
informaci na nejriznéjsich akcich, napt. na Workshopech na téma Jak ptezit vyberové fizeni.
Kazdy kandidat mé také moznost kontaktovat pisemné nebo osobné odpovédné zaméstnance
oddéleni Human Resources. Cely proces naboru lze vidét také jako peclivé propracovanou
volnou soutéz absolventli vysokych Skol, ve které vitézi ti nejuspesné€jsi a podle nézoru
personalistii a manazerd KPMG i nejvhodnéj$i. Ti potom ziskaji moZnost pracovat pro KPMG
jako novi asistenti. Z celkového poctu kandidath tvofili loni 19%. Diky tomu, jaky je mezi
studenty o tuto praci zdjem i diky naro¢nému vybérovému fizeni, ma spole¢nost moznost

ziskavat skutecné kvalitni nové zaméstnance. Pravé oni mohou mit pro case diky své
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pracovni praxi pro KPMG ,,cenu zlata®. Vybrani kandidati ziskaji jedine¢nou pfilezitost

nahlédnout do svéta Gspésné fungujici firmy, pracovat v ni a dale se rozvijet.

Assessment centra maji i své vyhody i1 nevyhody. Jde o mimotfadné narocny zpusob
vybérového tizeni, jak pro zadavajici spoleCnost a pro externi zpracovatelskou agenturu, tak i
pro kandidaty. Personalisté i dal$i profesionalové, ktefi se Assessment centry zabyvaji, po€i-
taji s velkym objemem prace souvisejici s pfipravou, realizaci, hodnocenim i vystupy. Proto
tfeba pocitat i s mnohem vyS$imi naklady, nez u nékterych jinych typti vybérovych fizeni.
Zvidavi kandidati, ktefi projdou timto typem vybérového fizeni se mohou o sobé, o svych
schopnostech, chovani, zptisobech feSeni probléml a prozivani situaci dozvédét spoustu
novych cennych informaci. Navic zjisti, jak si stoji v porovnani sjinymi kandidaty
s obdobnymi kvalifikaénimi pfedpoklady. Tato metoda vybéru novych zaméstnancii je
zvelké casti zalozena na pifimé osobni konfrontaci kazdého jednotlivého kandidata
s protikandidaty. VSichni kandidati si také snadno mohou zjistit, jaky je zajem o takovato
mista a kolika GspéSnym uchazeciim bude nakonec nabidnuta pracovni smlouva. Proto si také
je tieba pocitat i s ptipadnym neuspéchem. Jde v podstaté o konkurencni boj, ktery miize byt
nekterymi uchazeci citlivé vniman. Proto je u kandidati zcela pfirozena i jista mira stresu a
nervozity, ktera by vSak neméla presahnout unosnou mez. V pribéhu Assessment center jsou
uchazeci pod stalym tlakem. Nékdy to vyplyva pouze ze situace, ale nekdy je tlak jesté
umyslné stupiiovan casovym limitem, ve kterém je tieba splnit zadany tkol. Vliv na to ma
samoziejmé 1 redukce kandidati v pribéhu riiznych Casti vybéru a mozna jak skrytd, tak i

vnimana rivalita mezi kandidaty navzajem.

Assessment centra maji v ramci vybérovych fizeni ve spole¢nosti KPMG své pevné misto.
Zvlastnosti KPMG (a dalsich velkych poradenskych firem) je, pouzivaji Assessment center

pro vybér do absolventskych pozic. Pii poc¢tu zajemcti, uchazejicich se o praci asistentil je to
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jisté vhodnéj$i metoda nez individuélni psychologicka diagnostika. Zaroven vSak stejné jako
jiné diagnostické metody umoziuje kandidaty poznat vice do hloubky. Diky tomu lze 1épe
identifikovat zajimavé kandidaty a relativné rychle eliminovat nevhodné. Dalsi argument pro
se opird o skutecnost, ze jde o vybér budoucich zaméstnanct, ktefi se pii své praci dostanou
do ptfimého kontaktu s klienty spoleCnosti. Jiné spolecnosti, napi. v bankovnim sektoru,
vyuzivaji Assessment center zejména pro vybér kandidati na pozice specialistii a vedoucich
pracovniki. Jinou specifikou Assessment center v KPMG je pomérné dlouhy ro¢ni cyklus a

také dvojstupnovy charakter celého fizeni.

3.6 Shrnuti poznatku z Assessment center

Béhem zpracovavani této diplomové prace jsem méla moznost se blize sezndmit se zplisoby
realizace Assessment center ve Ctyfech spole¢nostech. Prvni dvé spolecnosti, spolecnost TCC
a spoleCnost Image Lab opatii mezi spolecnosti, které v persondlnim poradenstvim a ve
sluzbach, ke kterym patii 1 realizace Assessment center podnikaji. Assessment centra
k vybéru novych zameéstnancii vyuzivaji riizné financni instituce. Jednou z nejvétSich a
nejznaméjsich je CSOB. V CSOB pievzali metodiku k Assessment centrim od své
dodavatelské spolecnosti, ale samotnd Assessment centra jsou potadana interné psychology a
personalisty CSOB v prostorach banky. Assessment centra jsou zde upravované pro §irsi
spektrum pozic v managementu a pro specialisty. Naproti tomu spolecnost KPMG poskytujici
poradenstvi v oblasti dani a auditu si vybird prostiednictvim Assessment center z velkého
mnozstvi kandidatli nové asistenty auditort a poradct. Jedna se o absolventy vysokych Skol.
Na pracovni pozice predpokladajici odbornou pracovni zkuSenost jsou vybirani kandidati
nikoli pfes Asssessment centra, ale pomoci vybérovych pohovort. Pro absolventské pozice
jsou Assessment centra pofaddna ve spolupraci s vybranou  personalné-poradenskou

spolecnosti. Jde o relativné velkou a ndkladnou zakazku. Assessment centra mohou byt
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realizovany tedy jak interné tak ve spolupraci s externim dodavatelem. Pokud jsou
realizovdna na solidni profesiondlni Urovni, nemély by kandidati mezi Assessment centry
nalezicich realizovanymi dvémi rozdilnymi zplsoby vnimat zdsadngj$i rozdily. Rozdily
mohou byt pouze v nadkladech snimi spojenymi. Jsou-li Assessment centra realizovana
vhodné a uvazlivé za okolnosti, kdy je to vhodné ( napt. pii vybéru urcitych pozic nebo pii
obsazovani vétsiho mnozstvi pracovnich pozic ) predstavuji efektivni a vyhodny zpilisob

vybéru novych zaméstnancii.

3.7 Zavéry z Asessment center realizovanych v Image Lab, CSOB, a KPMG

Assessment centra spole¢nosti Image Lab, CSOB a KPMG jsem uvedla proto, abych mohla
na konkrétnich reprezentativnich piikladech ilustrovat soucasnou personalni praxi pii vybéru
zam¢estnancll timto zptisobem. VsSechny spolecnosti, které jsem navstivila poiada;ji
Assessment centra opakované a maji snimi jiz dlouhodobé&jsi zkuSenosti. Z toho lze
usuzovat, ze Assessment centra jako zpusob vybéru kandidatii na urcité pozice se témto
spolecnostem osvédCuje a vyplati se jim do nich investovat. Toto mi v osobnich rozhovorech
také potvrdily personalistky a psycholozky vSech tii navstivenych spole¢nosti. Pii sbéru
informaci pro tuto diplomovou praci jsem se rovnéz dozvédéla, ze o realizaci Assessment
center poradenskymi spolecnostmi je staly dlouhodoby zijem ze strany jejich klienti.
Assessment centra jsou zaddna nejen pro interni ¢i externi vybér kandidatii na pracovni mista,
ale jsou s uspéchem vyuzivéana také naptiklad pfi rozhodovani se po povySovani nebo naopak

propousténi zaméstnancti firmy.

Jaké jsou ditvody takovéto obliby Assessment center ?
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Auditorska spolecnost KPMG vyuZzivd Assessment centrech pro vybér absolventl na
asistentské pozice, spole¢nost CSOB si vybira touto formou jiz zkuSené budouci
zameéstnance, spolecnost Image Lab pofdda Assessment centra pro své klienty dle jejich
pozadavka. Jde tedy o rGznorodé typy pozic, piesto vyhody Assessment center pro
spolecnosti pii vybéru kandidatl jsou obdobné. domnivam se, ze spolecnosti ocefuji tisporu
Casu, kterou sebou tento zpiisob vybéru zaméstnanci pifindsi. Pii Assessment centrech se
setkavaji kandidati spole¢né na jednom misté¢ obvykle béhem jednoho dne a je mozné je mezi
sebou porovnavat. To u béznych vybérovych rozhovorti neni mozné. Assessment centra
v sob¢ zahrnuji fadu metod, diky kterym Ize kandidaty bliZze poznat a protoze jsou simulovany
skutecné pracovni situace také 1épe odhadovat , jak by se kandidati pravdépodobné chovali
v praci. Lze tak ziskat vétSi mnozstvi informaci pro rozhodovani o piijeti. Je velmi
pravdépodobné, Ze v Assessment centra budou takto v nasledujicich letech vyuzivana
k vybéru novych zaméstnanci vyuzivdna i nadale. Pro to, aby byla Assessment centra pii
vybéru kandidati uspéSna i v budoucnu, je tieba, aby pfisluSni pracovnici firem uplynula
Assessment centra zhodnotili, zobecnili konkrétni poznatky a diky tomu zptesiiovali postupy
pii piipravé, realizaci i ndsledném vyhodnocovani. Lidé jsou riizni, jeden od druhého se lisi.
Assessment centra umoziuji budoucimu zaméstnavateli jednotlivé kandidaty blize poznat
jesté pred uzavienim pracovni smlouvy a rozhodnout se, kteti kandidati jsou pro néj vhodni

k obsazeni volnych pracovnich pozic.

Pro mnou oslovené spolecnosti jsou Assessment centra také cestou, jak zkvalitnit fungovani
jejich firmy diky novym vhodné zvolenym zaméstnanciim. Je to pro n¢ dalsi krok, jak

pracovat Iépe.
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4 Zaver

Cilem mé diplomové prace bylo piiblizit psychologickou diagnostiku a vybrané psycho-
diagnostické metody, které jsou v soucasné persondlni praxi pouzivany pii vybérovych
fizenich. Proto jsem se snazila podat vramci prace srozumitelny piehled o
psychodiagnostické teorii. Snazila jsem se blize poznat, jak vybrané personalné poradenské
spolecnosti a néktefi jejich vyznamni klienti v soucasnosti pracuji s psychologickou diagnos-
tikou pii vybérovych fizenich a seznamit se s metodami, které jsou Casto pii vybéru

zamestnancl uzivany,

Psychologicka diagnostika v teorii je aplikovanou védni disciplinou, kterd se zabyva
zjistovanim a meéfenim individualnich rozdili mezi lidmi. Je zaméfena jak na osobnostni
charakteristiky tak na schopnosti. Uplatiiuje se v fad€ oborti lidské ¢innosti a jednim z nich je

1 vybér novych zaméstnanct - soucast personalniho fizeni.

Psychodiagnostika v praxi je cestou, jak zkvalitnit vybér zaméstnancii. Podava informace o
osobnostnich charakteristikdch a konkrétnich schopnostech kandidati relevantnich pro pra-
covni vykon u obsazovanych pozic. Tim usnadiiuje manazerim a personalistim rozhodovani
jaké kandidaty piijmout a pro¢. Proto se také stala soucasti metod pouzivanych pii vybéru
kandidati na nové obsazovana mista. Psychodiagnostiku realizuje psycholog, ktery pracuje se
psychologickymi testy a dotazniky. Ty dnes maji standardizovanou podobu. Dotazniky a testy
lze pii vybéru zaméstnancii kombinovat i1 sriznymi nestandardizovanymi metodami,
technikami, modelovymi situacemi nebo hrami, takovd kombinace je charakteristicka pro
Assessment centra. Zaroven je nékdy uzitecné realizovat 1 individuélni profesni psychodiag-

nostiku. Vysledkem prace s psychodiagnostickymi metodami pii vybéru zaméstnanct je
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komplexni a ptehlednd zpradva zahrnujici popis vSech sledovanych charakteristik a které

konkrétni doporuceni pro kandidata i manazera.

Prace je rozd€lena do dvou hlavnich ¢asti. Prvni Cast se vénuje psychodiagnostice a jejim
metodam. Druhd Cast prace je vénovana Assessment centriim, v jejichz programech kromé
jinych metod v praxi uplatnuje také psychodiagnostika. V prvni ¢asti jsem se snazila co
nejsrozumitelnéjsi formou popsat historii psychodiagnostiky a vyvoji psychodiagnostickych
metod. Pokusila jsem podat srozumitelny prehled o psychodiagnostické teorii. Pozornost jsem
také vénovala zejména hlavnim tématim psychologie osobnosti souvisejicimi
s psychodiagnostikou — tedy charakteru, temperamentu a schopnostem. V navaznosti na tyto
témata jsem se soustfedila na jednotlivé psychodiagnostické metody testujici osobnostni
charakteristiky. Ty jsou dvojiho typu — vykonnostni testy a osobnostni dotazniky. Toto téma
povazuji v ramci celé teoretické casti za stézejni. Mym ptvodnim zamérem bylo piiblizit
vykonové testy schopnosti i osobnostnimi dotazniky, se kterymi personalisté a psychologové
Casto pracuji pii vybéru zaméstnancii. K psychodiagnostickym testim jsem ale pfistup
neméla. Psychologové casto z etickych divodii nezaptjcuji tyto testy a nesd€luji veiejnosti
ani studentim konkrétni idaje a informace o testech, protoze se tim znehodnocuje jejich
diagnostickd vyuzitelnost. Proto jsem se soustfedila vice na dotaznikové metody vychdzejici
z klinické psychologie — SPARO, ICL a MBTI a dotaznikové metody vychazejici z oblasti
psychologie prace BIP a LMI. Soucésti teoretické casti je také kapitola pojednédvajici o

zakladnich vlastnostech kvalitnich psychodiagnostickych testl a dotazniku.

Velmi si cenim toho, ze jsem si mohla udé€lat vlastni pfedstavu o tom, jak jsou realizovany
vybérova tizeni formou Assessment center s psychodiagnostikou u nékterych mnou oslove-
nych spolecnosti. Proto bych na tomto misté¢ chtéla znovu podékovat psycholozkdm a

personalistkam spole¢nosti TCC, Image Lab, CSOB a KPMG. Nékteré jiné spole¢nosti napf.
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TNT, Eurest, CEZ, GE Money Bank, ING, Natland Group a dal$i nebylo mozné

zkontaktovat.

Protoze psychologicka diagnostika je pouzivana v ramci Assessment center, vénovala jsem
se druhé casti této diplomové prace prizkumu realizace Assessment center ve spoleCnostech,
které kladou diraz na moderni metody pfi vybérovych fizenich. Hlavni naplni této C¢asti jsou
popis a hodnoceni Assessment center ve spolecnostech Image Lab s. 1. 0., Assessment centra
v CSOB a v KPMG. Soucasny stav je takovy, Ze Assessment centra se stale vice prosazuji,

piestoze je to postup naro¢ny a nakladny.

Vybér novych zaméstnanct s vyuzitim psychodiagnostickych metod je velmi zodpovédny a
narony. Pracuje se zde s davérnymi osobnimi informacemi. Proto je tfeba k vybéru
kandidatt piistupovat ohleduplné slusné a poctivé. Rozhodnuti, zda pfijmout ¢i nepiijmout
kandidata ovliviiuje nejenom pracovni uspésnost, ale i osudy lidi. Proto mne potésilo, ze pii
sbéru informaci pro tuto diplomovou praci vSechny zkoumané spole¢nosti zdiraznovaly

eticky piistup k vybéru zaméstnanct.
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Ptiloha A: Dotaznik k Assessment centrim zasilany firmam

Vazeni respondenti,

jmenuji se Barbora Sklenarova a jsem studentkou 5. ro¢niku katedry andragogiky a
personalniho fizeni Filozofické fakulty Univerzity Karlovy. Zpracovavam diplomovou praci
na téma Psychologicka diagnostika ve vybérovém rizeni. Prakticka ¢ast mé prace je
orientovana zejména Assessment centra v soucasné ceské personalni praxi. Zameétuji se na
popis a srovnavani pribéhu Assessment center a individualni psychologické diagnostiky.

Dale se zaméfuji na........

Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni nésledujiciho dotazniku, ktery bude po vyhodnoceni

slouzit jako podklad pro moji diplomovou praci.

Zjisténé udaje budou pouzity pouze pro tento vyzkum a v ptipad¢ z4jmu Vam relevantni Cast
sv¢ prace obsahujici vSechny informace ziskané z tohoto dotazniku rada emailem zaslu.
Uvitam, kdyz k odpovédim na otazky ptipojite 1 sviij vlastni ndzor. Své odpovédi prosim

ocislujte.

92



Za vyplnéni dotazniku predem dékuji.

1. Predstavte prosim stru¢né€ svoji spole¢nost s uvedenim oboru podnikani.

2. Jaké metody vybéru novych zaméstnancti se Vam osvédcily a proc?

3. Jak dlouha je VaSe zkuSenost s Assessment centry (dale téz AC) a pfipadné i

s individualni psychologickou diagnostikou?

Kdo je realizatorem AC ve Vasi spolecnosti? Jak tuto praci hodnotite?

4. Jaké podle Vas pfinasi Assessment centrum jakozto moderni diagnostickd metoda
vybéru pracovniki vyhody a nevyhody spolecnostem, které¢ AC realizuji v porovnani

s jinymi spole¢nostmi.

5. Jaké je ve Vasi spolecnosti organizacni zajisténi celé akce?

6. Jakym zplsobem zaznamendvate informace o kandidatech v pritbé¢hu AC?

7. Jak je dlouha ptiprava a nasledna realizace AC ? Jaké jsou u Vas terminy realizace?

Popiste prosim tento proces krok po kroku.

8. Pro obsazeni jakych pozice vyuzivate AC ? Jaka jsou pro jednotlivé pozice vybérova

kritéria? Jak probihd pfedvybér kandidatt pro jednotlivé pozice?

9. Jakych metod pfi realizaci AC pouzivate?
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10. Jak hodnotite AC ve vasi spolecnosti? Myslite si, Ze by mohly byt pfiprava, realizace,
vyhodnoceni a vystupy AC v néfem jiné oproti jinym spole¢nostem realizujicim AC

na stejné nebo obdobné pozice?

11. Kolik hodnotiteli a jakych profesi se ve Vasi firm¢ AC tcastni?

12. Jak u Vas probiha/ probihalo Skoleni pfipadné tréninky hodnotitelti? Jaké jsou jejich

zkusenosti s Assessment centry?

13. Jak u Vas probiha porada hodnotitela?

14. Jakych chyb by se podle vas méli hodnotitelé vyvarovat?

15. Popiste prosim strucné formu vystupli z Assessment center. Co presné Vase vystupy

hodnoti?

16. Jakym zplisobem poskytujete ti€astnikiim zpétnou vazbu?

17. Setkal/a jste se nékdy ve své praxi s neetickym ptistupem k praci v souvislosti s AC?

18. S ¢im pozitivnim jste se naopak setkal/a? Inspiroval Vas v tomto sméru nékdo?

Poznamka: Plvodni dotaznik zasilany jednotlivym spolecnostem mél pod kazdou otazkou

volny prostor pro vyplnéni, zde z diivodu lepsi prehlednosti jsou otazky fazeny hned za sebou.
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