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UVOD

Lidské zdroje jsou nejvetsim kapitdlem, ktery ma firma k dispozici. Pfi neustale
zesilujici konkurenci je nezbytné, aby firma uméla s lidskymi zdroji efektivné nakladat.

Aktudlnim tématem soucasné doby je zvySovani néarokii na vykon zameéstnanci
v organizacich a s tim spojené zvysujici se pozadavky na persondlni fizeni, zejména
v oblasti hodnoceni zaméstnancti.

Bakalaiska prace je teoretickd, vychazi piedev§im z literatury Amstronga,
Wagnerové, Lis¢, Novotné, Rudé, déale z Britské psychologické spolecnosti, vysledki
hodnoceni vybranych psychologickych metod a zahrani¢nich poradenskych spole¢nosti.

Cilem je porovnani spole¢nych a rozdilnych charakteristik psychologickych metod.
Zjistit jaké druhy psychologickych metod a forem jsou k dispozici v fizeni lidskych
zdroju. Piedstavime Si jednotlivé druhy psychologickych metod vyuzitelnych v fizeni
lidskych zdrojii a provedeme komparaci vybranych dotaznikli a testd. Zjistime
u vybranych dotaznikli a testl, jestli maji jiz i pocitaovou formu, z jaké koncepce
vychazi, v jaké oblasti maji nejcastéjsi vyuziti, kdo mize byt hodnotitelem, jaky je vek
hodnoceného, jaka je délka administrace, reliabilita nebo kolik poloZzek obsahuje.

V prvni kapitole se seznamime s lidskymi zdroji a zorientujeme se v pottebach
v fizeni lidskych zdroji z hlediska uplatnéni v pracovnim procesu. Také se strategii
v fizeni lidskych zdrojh, kde jsou stanoveny dosahované cile organizace za pomoci
efektivniho vyuziti lidskych zdroji sohledem na potfeby zaméstnanci a potieby
organizace Vv jednotlivych oblastech.

V druhé kapitole popiSeme jednotlivé cile personalni prace, také cile pii vybéru
zaméstnanci, psychologické metody vhodné pro vybér zaméstnancl vyuZzivané v praxi,
motivace zaméstnancll a motivy K vy$§imu vykonu. Také se budeme zabyvat motivaci ke
vzdelavani a pfinosy vzdélanych zaméstnanc pro organizaci. Zavére¢na ¢ast druhé
kapitoly bude zamétena na hodnoceni zaméstnanci (formalni a neformalni hodnoceni),
které je nevyhnutelné pro rozvoj lidskych zdroji a ma pro zaméstnance motivacni
charakter. Muze byt zdrojem pracovni spokojenosti i demotivujicim prvkem. Zaroven
pomaha identifikovat oblasti, ve kterych lze dosdhnout zlepSeni pracovniho vykonu

zameéstnance.



Ve tieti kapitole nahlidneme na oblast psychologie prace, na zaméfeni a ucel
psychologické diagnostiky a cile diagnostiky osobnosti.

V posledni kapitole bakalarské prace se budeme vénovat psychologickym metodam.
Nejprve si rozdélime metody psychologické diagnostiky a popiseme eticka pravidla
u pouzivani testl osobnosti. Déle si piiblizime pétifaktorovy model osobnosti ,,Big five®,
z kterého vétsina osobnostnich metod vychazi, dale navazeme na Hoganovy testy, kde se
zamé&fime na osobnosti dotaznik a rozvojovy test, dale popiseme Sestnactifaktorovy
osobnostni dotaznik, Bochumsky dotaznik a Dotaznik motivace k vykonu. Zminime
dopliujici metody osobnostnich dotaznikii sebehodnoceni a hodnoticiho rozhovoru.
V zavéru ¢tvrté kapitoly srovname v prehledné tabulce vybrané dotazniky a testy, z které

budou ziejmé spole¢né a rozdilné znaky.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Veskerou produktivitu, aktivitu i prosperitu v organizaci vytvareji zamestnanci — lidé.
V podniku pusobi jako jednotlivei, vétSinou jsou seskupeni do urcitych ekonomicko-
socidlnich celkdi — pracovnich tymu. Ridici pracovnici — manaZefi v pracovnim procesu
usiluji o vedeni lidi a usiluji o vytvareni a fungovani socialnich skupin, respektivé tymii.
Uspéch manazerti zaruduji védomosti o podstaté ¢lovéka a jeho ¢innosti v pracovnich
skupinach, védomosti o odborné profesni minulosti ¢lovéka. (Bedrnova, 2004, s. 46,47)

Z hlediska nejvhodnéjsiho uplatnéni v pracovnim procesu je dilezité o ¢lovéku zjistit
co nejvice informaci. Z formalniho hlediska je nutné se zamétit na védomosti, schopnosti
a dovednosti ¢loveéka, které nejlépe zjistime z dokladii o absolvovani vzdélani a dalSich
kurzech. Pro ureni schopnosti se vyuzivaji senzomotorické nebo kognitivni testy,
které maji vypovidajici hodnotu pro pracovni prostiedi. Orientaci zamé&stnance v oboru,
nejlépe zjistime pomoci testu znalosti. Testy se modeluji dle potieby organizace.
(Pauknerova, 2012, s. 184,185)

Dalsim dulezitym aspektem je motivace ¢lovéka k vykonavani prace. U vybéru
zaméstnance je potieba se zajimat o jeho motivacni profil. V motiva¢nim profilu by méla
byt vyjadiena jeho energie a motivy k dosahovani vysSich vykont, seberealizace,
ziskavani spoleCenské prestize, jestli je orientovany skupinové nebo individualng,
prosocialné ¢i ho spi§ zajima osobni prospéch. Také se zjiStuje, jestli u dosahovani
vykonu mé potfebu moralniho uspokojeni ¢i spi§ ekonomického, ¢inorodost nebo pasivita
K plnéni tikoll a v neposledni fadé se zajimame o vztah ke svému zaméstnavateli nebo
pracovisti. Dale bychom se také meéli orientovat na charakterové, temperamentni
vlastnosti a postoje ¢loveka. Ovliviiuji dlouhodobé dosazeni pracovniho vykonu,
ale nepodili se na pracovnim vykonu bezprosttedné. Osobnostni profil mtizeme posoudit

NP 24

znalosti a védomosti. (Tamtéz, s. 185-187)
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1.1 Lidské zdroje

Jak bylo zminéno Vv uvodu, lidské zdroje jsou nejvétsim kapitalem, ktery ma firma
k dispozici. Je to uceleny, strategicky a jednotny pfistup k zaméstnavani, rozvijeni
a dosahovani spokojenosti lidi pracujicich v organizacich.

Cilem je napomahat k uplatiiovani etického pfistupu k fizeni lidi, vytvaret podminky
k dosahovani optimalnich vysledki organizace vytvafenim a uplatiovanim strategii
lidskych zdroji v souladu se zdmérem organizace (strategické fizeni lidskych zdroju).
Cilem je také napomahat k rozvoji kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu,
zajistovat organizaci kvalifikované, talentované a loajalni lidi, snazit se o vytvafeni
pozitivnich pracovnich vztahti a vzbuzovat vzajemnou divéru mezi zaméstnanci

a managmentem. (Amstrong a Taylor, 2015, s. 48)

1.2 Strategické rizeni lidskych zdroji

Strategie lidskych zdroji znazornuje zaméry organizace, které souvisi s politikou
a postupy V fizeni lidskych zdrojii, pfedevsim jak by tyto politiky a postupy mély byt
propojeny se strategii organizace, stejné¢ jako mezi sebou navzajem. (Amstrong a Taylor,
2015, s. 77)

Stanovuje piedpokladané smerovani organizace, zajistuje nejlepsi vyuzivani zdroji
a podporuje dosahovani strategického souladu. Pro spravné strategické fizeni bychom si
m¢eli stanovit tfi zékladni charakteristiky strategie. (Amstrong a Taylor, 2015, s. 59)

Jednou z charakteristik strategie je smérovani dopiedu, kdy se urcuji prostiedky
a cile k jejich dosazeni. Tady si pokladame otazky ,,co chceme délat” a ,,jak to chceme
délat. Stanovujeme si dlouhodobé cile a jakym zpisobem dlouhodobych cilt
dosdhneme. Dalsi charakteristikou je uvédomovat si, Ze uc¢inné vyuzivani potiebnych
zdrojui zajist'uje schopnost organizace Gcelné fungovat. Tieti charakteristikou je orientace
na dosahovani strategického souladu v rdmci vnitiniho a vnéjSiho prostredi mezi strategii
organizace a strategii lidskych zdroji. Aby zésady a postupy v fizeni lidskych zdrojt byly
vyuzivdvany, uzndvany, nastaveny manazery a zameéstnanci jako soucast kazdodenni

prace. (Tamtéz, s. 59)
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1.3 Specifické strategie lidskych zdroju

Cil organizace vyjadtuje specifické strategie lidskych zdroju v jednotlivych oblastech

fizeni lidskych zdroja, jako je:

Rizeni védomosti — budovani, osvojovani si, ziskavani a vyuzivani védomosti
za ucelem zlepSovani procesu uceni a dosahovani lepsiho vykonu.

Rizeni lidského kapitilu — analyzovani, ziskavani a predkladani zprav o vyvoji
Vv oblastech tvoficich pfidanou hodnotu, hlavné v fizeni lidi, operativniho
rozhodovani a strategického investovani.

AngazZovanost — vytvareni a uskutectiovani postupii orientovanych na zvysovani
urovné ztotoznéni lidi s jejich praci a organizaci.

Spolecenska odpovédnost — implementovani etického piistupu k fizeni
organizace s pozitivnim dopadem na spolecnost, kulturu organizace a veskeré
prostiedi.

Rozvoj organizace — rychla reakce na zmény, planovani a organizovani projekti
cilenych na zvySovani efektivity organizace z pohledu celkového fungovani.
Zajistovani lidskych zdroji — udrZovani si a ziskédvani vysoce kvalifikovanych
kvalitnich lidi.

Vzdélavani a rozvej — vytvafeni podminek a prostiedi pro motivaci lidi
K neustalému rozvijeni se a uceni.

Rizeni talentii — pro dosahovani ispéchu organizace zaji§t'ovat talentované lidi.
Odménovani — urceni postupll V odmeénovani, které budou uspokojovat
pozadavky zainteresovanych stran a budou podporovat dosahovani strategickych
cilt organizace.

Vztahy na pracovisti — urCeni cili organizace v oblasti fizeni vztah
s odborovymi organizacemi a zaméstnanci.

Spokojenost zaméstnancii — udrzovani a vytvafeni bezpecného, piijemného
a zdravi neohrozujiciho pracovniho prostiedi, které bude uspokojovat potieby

zaméstnanca.

(Amstrong a Taylor, 2015, s. 73)
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2 PERSONALNI PRACE V ORGANIZACI

Cilem personalni prace je:

Planovat lidské zdroje, vybirat a ziskavat zaméstnance — zajiStovat
dostateCny pocet nebo naopak snizovat pocet, zajisStovat typy lidi dle potieb
organizace, posuzovat potfeby zaméstnanci z pohledu dovednosti, schopnosti
a kvalifikace, ptipadné rozvijet jejich kvalifikaci dal§im vzdélavanim, nebo
zvySovanim kvalifikace.

Vytvaiet pracovni mista a zvySovat vykonnost organizace — rozhodovat
o pracovnich naplnich zaméstnanct, planovat a organizovat projekty, které
ptispivaji ke zvySovani efektivnosti organizace, piipadné napomahat k adaptaci
na zmény v 0rganizaci.

Ridit vykon — fidit a mé&fit vykon jednotlivetl i tyma dle stanovenych cilii
a pozadované kvalifikace, tim dosahovat co nejlepsich vysledki organizace.
Rozvijet zaméstnance — pfipravovat zaméstnance na plnéni vysSSich
a naro¢néjSich ukoll, a to pomoci systematického planovani vzdélavani
zam&stnancll pro rozvoj jejich dovednosti, znalosti a schopnosti, rozvijet
potencial u talentovanych lidi, zajiStovat schopné vykonné manaZery.
Navrhovat odménovani zaméstnanci — stanovovat a spravovat mzdu pro
danou pracovni pozici se stanovenou naplni prace, navrhovat odménovani
dle pracovniho vykonu, spravovat zaméstnanecké benefity, které jsou zaméfené
na potfeby zaméstnanctl.

Udrzovat zaméstnanecké vztahy — udrzovat pozitivni vztahy mezi zamé&stnanci,
manazery a vedenim organizace v souladu s kulturou organizace, zpracovavat
informace a informovat zaméstnance, pfipadné zapojovat je do rozhodovani,
komunikovat.

Zajistovat bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci a sluzby pro zaméstnance
— kontrolovat pracovni podminky a sluzby péce o zaméstnance potadanim, nebo
zajiStovanim sportovnich akci, sportu, teambuildingl, rekreace, kultury,

zdravotni péCe, napomahat pii feSeni pracovnich nebo osobnich problémti.
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e Spravovat osobni a zaméstnanecké zaleZitosti — napomahat u nalézéani feSeni
souvisejicich s kdzni zaméstnancu, stiznostmi, nadbytecnosti, kariérniho rtstu,
pfemistovanim; zabezpeCovat zdkonné povinnosti organizace; zajiStovat
a podporovat dobré klima v organizaci.

(Amstrong, 1999, s. 44, 45)

2.1 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnanci miize probihat manaZzerem, personalistou, psychologem,
specialni poradenskou organizaci i Ufadem prace, je to Casové naroCny proces.
V nékterych ptipadech miize i zna¢né zatizit firmu finanéné. Uroveii vysledku organizace
ovliviiyje spravny vybér zaméstnanct, usnadiiuje fungovani, vykonnost organizace a také
ovliviiuyje kulturu. Lidé v organizaci jsou nejdulezitéjsi a nejdrazsi ,,material“. (Leigh, 1992,
5. 19,20)

U vybéri zamé&stnancu je jednim z dilezitych cilt predpokladat potencial a vykon
zaméstnance s vyhledem do budoucnosti. Také jsou diilezité osobnostni rysy a pravdivé
schopnosti budouciho zaméstnance. K vybérovému fizeni je nutné si ptipravit poZzadavky
pro hledanou pracovni pozici a jasné€ si identifikovat, jaké predpoklady by mél budouci
zaméstnanec u vybéru mit. Na to se vyuzivaji rizné metody, kterymi si vyttidime jedince
dle pozadavkt. Kazda organizace a kazda pracovni pozice ma jiné pozadavky, z toho
ditvodu je nutné vybrat spravnou metodu hodnoceni pro danou pracovni pozici, n€kdy
1 kombinaci n€kolika metod zaroven. Vyuzivaji se k tomu osobnostni dotazniky, testy
pracovnich znalosti, testy ovéfujici abstraktni a numerické uvazovani, situa¢niho usudku,
assessment centra, anamnestické dotazniky, testy kognitivnich schopnosti, rozhovory,
ukézky prace, reference. (Lisa, 2019, s. 63-65)

NejcastejSimi psychologickymi ukazateli jsou metody, které hodnoti osobnostni rysy,
a to zejména svédomitost, pracovni zkuSenosti a vS§eobecnou inteligenci. Dle Adriana
Furnhama (psychologa) z Velké Britanie (2005) je dtlezitych Sest vlastnosti, které by mél
manazer mit a které nelze nahradit tréninkem. Témi jsou svédomitost, inteligence, emoc¢ni

stabilita, poctivost a Cestnost spojend s pracovnim chovanim a schopnost vzdélavat se.

(Lisa, 2019, s. 63-65)
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K vybéru zaméstnancti se nehodi v§echny metody, vhodné jsou naptiklad dotazniky
pétifaktorového modelu osobnosti, Bochumsky inventdi profesnich charakteristik
osobnosti, Stroopuv test, Test koncentrace pozornosti, Dotaznik motivace k vykonu,
Ravenove progresivni matice, Videnisky maticovy test. (Lis4, 2019, s. 68)

Pro zamé&stnance call centra je tfeba vhodné pohovor rozsifit o Liischerovu klinickou
diagnostiku a Test koncentrace pozornosti. Vyhodnoceni neni naro¢né a lze za pomérné
kratkou dobu vyhodnotit pracovni motivaci, rychlost a kvalitu prace, ale i vyrovnanost

zamestnance. (Lisa, 2019, s. 63)

2.2 Motivace

Motivace je hnaci silou u pracovni ¢innosti ¢lovéka, diky ni dosahuje zaméstnanec
lepsi vysledky, zvySuje se vykon zaméstnance a organizace snadnéji dosahuje svych
dlouhodobé¢ stanovenych cila a prosperity.

Vnitini motivace na zaklad¢ intrinsickych motivii jsou ¢innosti celkové, na zakladé
kterych se €loveék chce zbavit nadbytecné energie ve svém organiSmu; chce udrzovat
kontakt s lidmi; ma touhu po moci, pro dosahovani kariérniho ristu; pocit uspokojeni
u dosahovani uspésného vykonu; v praci vidi smysl Zivota a seberealizace, kde miize
s kazdym vykonem rozvijet své osobni kvality a osobnostni ptedpoklady, apod. (Bedrmova,

2004, s. 262, 263)

Vnéjsi motivace na zdkladé extrinsickych motivii jsou potteby budouci jistoty, penéz,
socialniho kontaktu, potteba vlastni dileZitosti, ale také partnerskych vztahd,

kde pozndvaji a maji moZnost navazovat kontakt s druhym pohlavim, apod. (Bedrnova,

2004, s. 262, 263)

2.3 Vzdélavani /ueni v organizaci

Dobfe navrzené vzdélavani zaméstnancii v organizaci mé velky vliv na obchodni
a finan¢ni vysledky. Pracovni vykon zlepSuje intenzivni vzdélavani manazert

a zameéstnancd, kteti diky tomu dosahuji lepSich vysledkt. (Amstrong a Taylor, 2015, s. 339)
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2.3.1 Prinosy vzdélavani

Piinosy vzd¢lavani jsou napiiklad zvySovani vykona tymu, jednotlivcd i organizace.
Rozsitenim kvalifikace a prohlubovanim védomosti se zvysuje kvalita zaméstnanct
1 spokojenost. Spokojenost ve sméru ziskani vytouzené kariéry nebo vyssi odmény
a Vv nejlepSim piipad€ obojiho. Rozsitenim kvalifikace se zlepSuje i provoz organizace.
Dalsim piinosem vzdé¢lavani je podpora u planovani zmén v organizaci, zamestnanci
snaze zvladnou provadéni zmén osvojovanim dovednosti a znalosti. Rozviji v organizaci

pozitivni kulturu. (Amstrong a Taylor, 2015, s. 338, 339)

2.3.2 Motivace k uceni

Efektivnost v uceni vznika, pokud jsou lidé spravné k u¢eni motivovani. Jedinec
muze mit vnitini pohnutky, k uspokojeni poznéavaci potieby, kterd vznika v ptipadé,
ze chce ziskavat nové védomosti, znalosti a dovednosti. Proces ufeni ho muze
uspokojovat emocionaln¢. Nebo si rad stanovuje cile a prekondva obtizné ukoly
a problémy, které diky u€eni musi fesit. Piipadné ze socidlniho hlediska zisk4 vySsi
postaveni ve spolecnosti. (Vacinova, 2007, s. 61)

Vnéjsi pohnutkou mohou byt vybrané odmény na pracovisti. Pfirozenymi odménami
mohou byt penize, podily ve firmé, listky do divadla, slevové kupdny na zbozi,
teambuildingové akce apod. Spole¢enskymi odménami pak formalni uznani vysledka,
zaddosti o radu, naméty, uzndni v newsletteru, Usmév, pratelsky pozdrav.
Dle Premackovych principi napiiklad delsi piestavky, sick day, jeden volny den v mésici
pro sebe, prace s vétsi odpovédnosti, pouzivani firemnich zatizeni pro osobni ucely.
Konzumovatelnymi odménami na pracovisti miiZze byt podileni se firmy finan¢ni ¢astkou
na obédech, moznost kantyny, pochutiny k ¢aji a kav€, pozvani rodiny na firemni vecefi.
Vécnymi odménami pak mohou byt firemni auto, piispévek na odévy, diplomy, trofeje,
hodinky, odznaky, prsteny. Odménou miiZze byt i ergonomicka tiprava pracovniho mista,

kancelar s oknem, nebo vlastni kancelaf. (Kolman, 2005, s. 87)
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2.3.3 Zpisoby uceni

Pii uéeni lze vyuzit nase tii zakladni smysly, a to zrak, sluch a hmat. Kazdy jedinec
upiednostiiyje jiny typ smysli. Nékdo si rad studijni material nahraje a pak si ho pfehrava
kdykoliv a kdekoliv (sluchovy typ). Zrakové typy si nejlépe zapamatuji, pokud si studijni
materidly pfepisuji a pouzivaji u toho barevné odliseni, symbolické znazornéni, tabulky,
grafy, schémata apod. Kinestické typy (hmatové typy) upfednostiiuji praktické
procvi¢ovani, tfeba U jazykové vyuky si nejlépe zapamatuji fraze a slovicka u hrani
scének k tématu vyuky, vyuzivani ndzornych ukazek a pouzivani ptredmétli. (Novotna,
online, cit. 2020-10-17)

Zaméstnanec by mél své znalosti rozvijet a vykonavat aktivni uceni v ramci
své profese a kvalifikace. K efektivnimu uceni je pfedpokladem motivace ke svému
osobnostnimu rozvoji a profesnimu riistu. Zaméstnanec se uci individualné samostudiem,
nebo z vlastnich zkuSenosti praxi, dale také od spolupracovnikli a manazeri (socidlni
uceni). (Bedrnova, 2004, s. 356-361)

PtibliZzime si 4 zakladni styly uceni, které vychazi z teorie uceni ze zkuSenosti:

1. Aktivni styl — zaméstnanec sdm aktivn¢ vyhledavd nové znalosti, zkuSenosti.
Chce védét, jak véci funguji a hleda jejich vyuzitelnost. Ve vyuce jsou pouzité
aktivity jako hrani roli, obchodni hry, tymové soutéze.

2. Reflektivni styl — zaméstnanec neni aktivni, hodné premysli. Dava diraz
na dikladné procvi¢eni novych poznatkd, preferuje plan vyuky a jasnou strukturu
vyuky. Nejlépe se uci poslechem a diskuzi.

3. Teoreticky styl — zaméstnanec se orientuje spi§ na pojmy a teorii, nezamysli se,
jaké ma dana definice vyuziti.

4. Pragmaticky styl — zaméstnanec je pilny a dikladny, nejlépe se uc¢i rozmyslenim,
prezentovanim. (Bedrnova, 2004, s. 356-361)

Manazer hraje roli v uceni zaméstnanct, aby nachazeli osobni smysl v rozvoji
organizace, a to systematickym ucenim a pracovni aktivitou. Mize jim umoznit ucast
na konferencich, internich seminafich, prednaskach, kurzech, e-learningu a workshopech.
Poradani kurza je také velice piinosné, kdyz stimuluje zaméstnance k uceni a rozvijeni.
Kurzy musi byt dobrovolné, jejich cilem je rozvoj poznatki v dané oblasti, vyuka musi
byt oteviend vzajemné komunikaci a vzajemnému predavani si znalosti a zkuSenosti,

s dostate¢nym casovym fondem pro rozvrzeni kurzl. (Tamtéz, s. 364)

18



2.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnance znamena pravidelné posuzovani jeho vlastnosti, postoja,
nazorti, chovani, vystupovani a vysledkli prace vzhledem k urcité situaci,
ve které se pohybuje, vzhledem Kk ¢innosti, kterou vykonava, a vzhledem k lidem,
se kterymi vstupuje do kontaktu. (Bedrnova, 2004, s. 365)

Hodnoceni zaméstnancti je nejen zakladem pro odmeéinovani, ale ma nepostradatelnou
informacni hodnotu pro profesni rozvoj organizace a motivacni sféru. Zameéstnanci
se aktivn¢ zuc¢astiiuji hodnoceni, jsou obeznameni se svoji perspektivou v organizaci
a s podminkami dal$iho osobnostniho a profesniho rozvoje. (Castoral, 2013, s. 208)

Hodnoceni je vzdy za urcité obdobi, poskytuje nadfizenému zpétnou vazbu,
je komplexni a objektivni, zaméstnanec je souhrnné posouzen z hlediska:

e plnéni a vykonnosti,

e pracovni zpusobilosti s profesnimi a pracovnimi naroky a perspektivou
pro organizaci,

e osobnostnich a moralnich vlastnosti ve vztahu k praci,

e pracovnich vysledk,

e miry jeho identifikace s organizaci a loajality k ni. (Bedmova, 2004, s. 365)

Hodnoceni vyuzivame v téchto smérech:

e odménovani zaméstnanci za dobrou praci a postih za praci Spatnou,
e motivovani zaméstnancu,

e posouzeni stupnice hodnot a potieb jedinci a kolektivi,

e vybér na vyssi funkce a hodnoceni kariérnich plant,

e poznavani schopnosti a dovednosti pro efektivni praci,

e posouzeni potieb ve vzdélavani, rozvoji a vycviku zaméstnanc,

e pozndvani rezerv a omezeni v pracovnim vykonu.

(Castoral, 2013, s. 209)
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2.4.1 Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni je systematicka forma a ma standardizovanou podobu. Probiha
v pravidelnych intervalech, periodicky. Zaméstnanci jsou hodnoceni dle standardnich
postuptl, dle ptedem danych kritérii vyplyvajicich ze znaki charakteristickych pro vykon
zaméstnance a stejnych zasad. Do osobnich slozek zaméstnanct se zakladaji zaznamy
pofizené z hodnoceni zameéstnanci a jsou podkladem pro dal§i personalni Cinnosti.
Celkové hodnoceni zaméstnancii piinaSi organizaci fadu vyhod. Posuzuje kvality,
odborné znalosti, dovednosti, zru¢nosti a pracovni zkuSenosti k tomu, aby byly splnény
pracovni pozadavky. Pomaha specifikovat silné a slabé stranky zaméstnance. UmozZziuje
rozvijet jejich potencidl a analyzovat potfeby zamé&stnancii (socidlni, vzdélavaci, dusevni,
emocialni, apod.). (Barték, 2011, s. 80, 81)

Posuzuje zvladani fyzického (fyzickd zdatnost), neuropsychického (pozornost,
vytrvalost), duSevniho (mysleni, poznavéni, rozhodovani), emociondlniho (odpovédnost,
odolnost vi¢i citovému vypéti) zatizeni. (Bedrnovd, 2004, s. 368) Napoméaha odhalovat
personalni rezervy a v pfipadé pracovnich odchylek ptfevedeni na vhodngjsi pozici
pro lepsi vyuziti zaméstnance.

Nevyhodou je naro¢na ptiprava a zpracovani vysledku. (Bartak, 2011, s. 81)

2.4.2 Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni je provaddéno nadfizenym, ktery pribézné sleduje aktudlni
plnéni pracovnich tkolt a chovani zaméstnance v organizaci. Nadfizeny si upfesiuje,
zda zaméstnanec v pracovnim prostiedi plni (¢i neplni) zadané tukoly, uvazuje
pro firemné, dosahuje nadstandardnich vysledkd, hleda vylepSeni, je proaktivni,
spolupracuje a uplatituje inovacni schopnosti. Vyhodou pro zaméstnance je okamzitd
zpétna vazba, ktera je skvélym motivaénim pohonem pro dosahovani jesté lepSich
vysledki, také ziskava pocit uspokojeni z pfinosu a posiluje sebedvéru. (Bartik, 2011,
s. 80)
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3 PSYCHOLOGIE PRACE A OSOBNOST

3.1Psychologie prace

Psychologie prace je védou, kterd se zabyva ptisobenim psychiky ¢lovéka, osobnosti
a Cinnosti zaméstnanctli, manazeri v pracovnim prostiedi. (Bedrnova, 2004, s. 14)

Psychologie prace je aplikovanou psychologickou disciplinou. Zaobira
se praktickym vyuzitim vSeobecnych znalosti o pracovni ¢innosti a jejich postojem
k psychickym procesiim, vlastnostem a staviim, které ¢innost umoziuji, a také jsou praci
modifikovany a budovany. (Ruda, 2016, s.10)

Pracovni ¢innost je proto usmériovana psychickymi procesy (pozornost, mysleni,
pamatovani, vnimani), psychickymi stavy a vztahy k okoli, schopnostmi, motivaci,
psychickymi vlastnostmi a navyky (pili, pe¢livosti, poctivosti) a vnéjSim vlivem vcéetné
socialniho. Pracovni ¢innost se miize fidit psychikou, kterou nelze pozorovat z vnéjsku,
oproti chovani, které se vyznacuje viditelnymi rysy pozorovatelnymi v pracovni ¢innosti.
(Tamtéz, s.10)

V personalistice je cilem psychologické diagnostiky piedev§im vybér arozvoj.

Psychodiagnostiky jsou zamétené na:

e rozvijeni a vybirdni zaméstnanct, tréninky manazerti a vedoucich pozic
V organizaci, vytvafeni a sestavovani tymii;

e kariérni rlst, rozvoj, vybér, piefazovani a rozmistovani zaméstnanct,
schopnosti zvladani stresu a problému v organizaci;

e feSeni nadbytecnosti, kariérniho poradenstvi pro ucely zmény nebo
zlepSeni kariéry, individualniho osobniho rozvoje, rozvoje v tymu;

e ztotoznéni S potencidlem UspéSnosti v rozvojovych programech, spravné
porozumeéni ucelu rozvojového programu;

e poskytovani informaci pro ti¢ely hodnoceni a planovani;

e personalni audit, prizkum v organizaci.
(Lis4, 2019, s. 62)
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V ramci cilt se méfi a sleduji kompetence, chovani pfi prace, osobnostni vlastnosti,
mentalni schopnosti, ale také produkty prace. Pro skupiny a jednotlivce jsou ucely
testovani nasledujici:

e urceni rozvojovych potieb;

e vedeni a poradenstvi v kariéte;
e audit kompetenci;

e vybér a nabor;

e tymov¢ a organizacni potieby;

e jiné ucely potieb organizace. (Tamtéz, s. 63)

3.2 Osobnost

V pojeti pojmu osobnost mezi psychology neexistuje jednotna definice. Osobnost Ize
definovat jako konkrétniho Cloveka, ktery v uréitém sméru doséhl jistych vyjimeénych,
spole€ensky vétSinou pozitivné hodnocenych vykont ¢i kvalit. (Bedrnova, 2004, s. 46)

S vékem clovéka se posiluji temperamentni rysy, které mluvi o pevnych vzorcich
chovani v riznych podminkach. Projevuji se hlavné ve vypjatych a natlakovych situacich,
ve kterych lze zjistit, jakym zptsobem clovek reaguje, nakolik je organizovany a peclivy,
jestli spontanné€ piijimd a vyhledava novinky, nakolik spontanné a bezprostiedné
spolupracuje s ostatnimi. Tyto projevy chovani nepoukazuji na inteligenci ¢lovéka,
na kompetence a dovednosti, ale co ho zajima a jaké hodnoty uznava. V nékterych
pfipadech se schopny a nadany zaméstnanec stavi k tkolim lhostejné, pasivné
az nekomunikativné pouze proto, Ze neni motivovany se podilet na aktivité. Motivace
k praci je velice dulezitym aspektem a stoupa s dilezitosti pracovni pozice. Na druhé
strané se stava, ze lepSich vysledkli dosahuje zaméstnanec, ktery je méné schopny,
muzeme diagnostikovat pro rizné cile:

1. vedeni kariéry (urCujeme rozvojové potieby a silné stranky, vadci
a manazerské rozvojové programy, srovnavani pracovniho a osobnostniho

profilu);
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2. zkvalitnéni schopnosti pracovat vtymu a zlepSovat sebepoznani
(Myers-Briggs Type Indicator - MBT]I, 360 stupniova zpétna vazba);

3. vybér (pfedpovidani budouciho uspéchu v zaméstnani, srovnavani
pracovniho a osobnostniho profilu). (Lisa, 2019, s. 109, 110)

Nejcasteji se pro diagnostiku osobnosti v persondlni praxi vyuzivaji psychologické
dotazniky osobnosti, naptiklad Myers-Briggs Type Indicator (MBTI), dotaznik
petifaktorového modelu osobnosti nebo Hoganovy osobnostni testy.

Dotazniky mezilidského vzajemného piisobeni (interpersonalni interakce): Skala
socialni atmosféry ve skupin€, Dotazniky typologie osobnosti (GPOP), Dotazniky
interpersonalni diagnozy (ICL).

Dotazniky temperamentnich rysi osobnosti: Bochumsky inventai profesnich
charakteristik osobnosti (BIP), NEO osobnostni inventdit (NEO-PI-R), Gordoniv
osobnostni profil — Inventorium (GPP-I), NEO pétifaktorovy osobnostni inventai (NEO-
FFI), Eysenckovy osobnostni dotazniky (EPQ-R), Hogantiv osobnostni dotaznik (HPI),
Hogantlv rozvojovy test (HDS).

Hodnoceni jinymi: Hodnoceni Gspé$nosti vedoucich pracovnikd.

Zvladani stresu: Stroopuv test, Strategie zvladani stresu (SVF78), Inventar zvladani
strachu (ABI), Liischerova klinickd diagnostika (LKD).

Jiné vlastnosti osobnosti: Dotaznik motivace k vykonu (LMI), Dotaznik motivace
k vykonu (DMV), Multimotiva¢ni miizka (MMG), Test struktury zajmu (AIST-R).
(Tamtéz, s. 112)
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4 PSYCHOLOGICKE METODY

Momentalné existuje velké mnozstvi metod psychologického hodnoceni. V oblasti
prace se metody zamé&iuji bud’ na hodnoceni prace samotné nebo na hodnoceni osobnosti
zameéstnance. V piipadé hodnoceni prace samotné se zamétujeme na pracovni zkusenosti,
kvalifikaci. T€z§i formou je hodnoceni osobnosti zaméstnance, jak odolava stresu,
jaky typ osobnosti je, jak analyzuje a jestli spliiuje dle svych osobnostnich vlastnosti popis

pracovni pozice. (Lis4, 2019, s. 73)

Obrazek 1: Metody psychologické diagnostiky
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4.1 Zasady prace v pouzivani testii osobnosti

V Ceské republice nejsou piesné stanovené zasady a normy upravujici diagnostickou
praci. Je vymezen zpusob ziskavani psychodiagnostickych test a dotaznikli pouze
pro psychology s predlozenim diplomu o kvalifikaci v psychologii. Na druhé strané mutize
administraci nebo c¢ast prace provadét i psychologem zaskolena osoba. (Svoboda, 1999,
s. 14) Nebo osoba zaSkolend vydavatelem metody se ziskanim certifikace, kvalifikace
pro administraci metody. (Gruber, 2016, s. 40)

Zachazeni s informacemi, které ziskavame z diagnostiky jedince za pouziti
psychologickych metod upravuje Natizeni Evropského parlamentu a Rady (EU)
2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochran¢ fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim
osobnich udaji a o volném pohybu téchto udaji, toto nafizeni nahradilo
zakon ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udajt. (Gruber, 2016, s. 40)

Eticka pravidla:

e Sezndmeni jedince S testovanim;

e sezndmeni s uchovanim osobnich udajii a vystupnich zprav;

e informovani jedince o osobdch, které¢ budou mit pfistup k vystupnim zpravam,;

vysledky nemohou byt sdélovany dalSim osobam bez souhlasu jedince;

e seznameni s vystupni zpravou V diskrétnim prostiedi;

e poskytnuti zpétné vazby s cilem rozvoje jedince;

e zajisténi vhodného a pratelského prostiedi k hodnoceni;

e (cast musi byt dobrovolng;

e kazdy jedinec ma pravo na stejné podminky hodnoceni. (Tamtéz, s. 40-42)

,, Cdst uvedenych bodii je obvykle FeSena prostiednictvim tzv. informovaného souhlasu,
se kterym se uchazec¢ seznamuje a podepisuje jej pred zacdtkem administrace metod.
Dokument je jednostrannym vymezeni zavazku o pouziti vysledkii, jejich pristupnosti

dalsim osobam, dobé archivace apod. * (Seitl, 2015, s. 58)
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4.2 Pétifaktorovy model osobnosti ,,Big five*

Pétifaktorovy model osobnosti se vyuziva na urceni osobnosti v péti dimenzich
(Skalach), kde jsou definované rysy osobnosti (vlastnosti osobnosti) na zakladé protip6lu,
také vnitinich a vnéjSich ryst osobnosti. Vnéjsi rysy lze voln¢ pozorovat, jSOU zaméieny
na vngjsi ¢innosti. Vnitini rysy nelze pozorovat volnég, jsou na emocnim a poznavacim
zakladu. (Blatny, 2010, s. 44) VétSina osobnostnich psychologickych metod vychazi
z pétifaktorového modelu osobnosti.

Pétifaktorovym modelem osobnosti nepoukazujeme jenom, Ze individualni rozdily
osobnosti lze definovat pouze do péti dimenzi, ale spis se poukazuje na to, ze pét dimenzi
se déli do dalsich specifickych charakteristik (subskal), které na vysoké urovni umi
charakterizovat jednotlivce. (Tamtéz, s. 45) Tento model se povazuje za platny v riznych
zemich, jazycich, kulturach, u muzi i Zen.

Pét zakladnich charakteristik osobnosti

e Extraverze —urcuje se tim schopnost navazovat vztahy mezi lidmi, na jedné strané
je upovidanost, adaptace ¢loveka ve spoleCnosti, a na stran¢ druh¢ jsou vlastnosti
zaméfené na vnitinost, a to mlcenlivost, plachost, vyhledavani samoty. (Tamtéz,
s. 48) Vyuziva se jako ukazatel vykonu, u prodeje a sluzeb zakaznikim,
u pracovnikll ve sluzbach nebo u vyzkumu prodejcti. (Lisa, 2019, s.114)

e Neuroticizmus (emocialni stabilita) — urCuje se schopnost a zpisob reakce
na negativni podnéty nebo situace. Na jednom podlu poukazuje na vyrovnanost
a odolnost reagovat na negativni podnéty s rozvahou a klidem a na druhém poélu
pfili§ emocionalni a nepfiméfena emocionalni reakce s neklidem, labilitou
a precitlivélosti. VyuZzivd se v mnoha osobnostnich dotaznicich. (Blatny, 2010,
s. 48,49) Poukazuje na vykonnost, ktera je v riznych povolanich rizna. U ucitelt
a ucetnich se vyskytuje vyssi mira neuroticizmu, naopak u manazert se o¢ekava
nizsi mira. (Lisa, 2019, s.113)

e Piivétivost — urCuje vztahy a empatii vi¢i druhym lidem. Na jednom poélu
skromnost, poctivost a na opacném polu Utocnost, panovacnost nebo
pomstychtivost. (Blatny, 2010, s. 49) Nema az tak vysokou vyznamovost
u manazerskych pozic jako ostatni dimenze. (Lis4, 2019, s.114) MilZe se vyuzit

naptiklad ve sluzbach pro zakazniky, ve vefejné sprave.
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e Svédomitost — urcuje predevsim vztah k praci. Je charakterizovana dikladnosti,
cilevédomosti, peclivosti, na druhém poélu je popsana lhostejnost k ciliim prace
a nizky zajem o ni. (Blatny, 2010, s. 49) Je diillezitym ukazatelem kariérni uspesnosti
jednotlivce a pracovni motivace. Souvisi s vykonem, protoze svédomiti
jednotlivei investuji vice ¢asu do vykonu a proto jsou vykonnéjsi. Vyuziva se
zejména v pracovnim prostiedi. Cilevédomost je dtlezitd subskala
pro manazerské pozice. (Lisa, 2019, s.113, 114)

e Intelekt (také kultura, imaginace, otevienost vici zkuSenosti) — zakladem
otevfenosti vici zkusSenosti je vnimani vnitinich pocitd, predstavivost, objektivni
usudek, na opacné stran¢ je konzervativni postoj. Intelekt uruje na jednom polu
vzdélanost, kultivovanost, bystrost, a na opa¢ném poélu nevzdélanost, omezenost.
(Blatny, 2010, s. 49)

Pro UspéSného manazera je nejlepSi kombinaci zvySena extraverze, prumérna
otevienost vii¢i zkusenosti, vysoka svédomitost, nizky neuroticizmus a nizka ptivétivost.
Doporucuje se uplna verze pétifaktorového modelu, ktera nejlépe definuje osobnost diky
subskaldm osobnostnich vlastnosti, ¢imz umozni lepsi rozliSeni mezi jednotlivci a lepsi
odhad chovani. Vyuzivani komplexniho pétifaktorového modelu osobnosti se doporucuje
I z divodu, aby nebyly zaménované definice subskal, napiiklad zaménovani svédomitosti
S uspéchem. (Lis4, 2019, s. 115)

Teorie ,,Big five*

Je neustdle diskutované téma, jestli osobnost je vrozend nebo ziskand, urcena
biologickymi propozicemi nebo ovlivnénd kulturou nebo prostfedim. Teorie
pétifaktorového modelu osobnosti obsahuje ob¢ tyto témata, odliSuje prizpisobovani
osobnosti vlivem kultury a biologickych vlivl. Teorie ,,Big five* nam poukazuje,
ze osobnost mize byt objektem védeckého zkoumani, Ze 1idé konaji dle svych ptani, jsou
intelektudlni pozorovatelé svého chovani, pocitli a ivah. Dle toho 1ze hledat individudlni
rozdily v jednotlivcich u posuzovani, ptipadné piiciny rozdill, které mohou byt ovlivnéné
biologickou propozici, socidlnimi vlivy, sebehodnocenim, dovednostmi, hodnotami,
zpisobem pfizpisobovani vn&j§im vliviim a podobné. (Blatny, 2010, s. 58, 59)

Zakladem teorie je jedineCnost (individualita) osobnosti, charakterizovana
osobnostnimi rysy, které jsou ovlivnéné chovanim, pocity a vlastnim myslenim,

také mohou byt ovlivnéné dédi¢nosti, vyvojem v détstvi a zpusobem uspofadani rysu.
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Dale je dulezité ptizpusobovani (adaptace) v okoli, tedy jak jedinec reaguje na své okoli.
Teorie také vychazi z toho, jak se osobnost méni v ¢ase biologickym dozravanim
na zaklad¢ zivotnich udalosti, které ovliviiuji chovani a rysy, sebeuvédomovani svého
chovani, a rysi, vVzajemného pusobeni prostiedi na rysy, a také jak jedinec ovliviiuje
prostfedi svymi osobnostnimi rysy. Teorie popisuje i dynamiku ¢innosti, které vykonéva,
napiiklad dynamiku ve vnimani, u€eni, planovani, pfizpiisobovani se novému. (Tamtéz,
s. 61)

Vyuziti ,,Big five*

Ma praktické vyuziti v mnohych psychodiagnostickych metodach, naptiklad
posuzovacich Skalach, psychologickych dotaznicich, inventétich, které na zaklad¢ ryst
(vlastnosti) osobnosti zjistuji a predpokladaji chovani i prozivani jedince v urcitych
zivotnich situacich. Také ma vyuziti v psychologii prace u volby zaméstnani, vybéru
zaméstnancl, zejména s otevienosti a extraverzi. Védecké a umélecké profese Castéji
vyhledéavaji jedinci otevieni novym zkuSenostem. Ve stifednim véku méni castéji
zaméstnani na rozdil od uzavienych jedinci. Vysokd mira neuroticizmu je zadouci
napiiklad u ucetni profese. Svédomitost je spojend s vySSim pracovnim vykonem
aje vyssi u podnikatelli, oproti profesim jako herecka, ucitelka, nebo védecka pracovnice.
Svédomitost je potfebnd u vétSiny druhl profesi, na druhé strané vySsi mira extraverze
je zadouci hlavné u obchodnikli a manazerti. Otevienost vici zkuSenosti je zadouci
také ve vSech profesich, protoze nam poukazuje, do jaké miry jsou jedinci otevieni
ke vzdélavani, kou¢ingu a adaptaci na zmény. Ukolem pro personalisty nebo psychology
je dle osobnostnich ryst najit pro zaméestnance vhodnou pracovni profesi nebo pracovni
pozici, nebo ji pro ného vybrat. (Blatny, 2010, s. 63-67)

Pétifaktorovd metoda osobnosti se aplikuje 1 v klinické a poradenské psychologii,
umoziuje terapeutovi ziskat informace, které pomahaji urychlit a zvysit G¢innost
psychoterapie a pfipadn¢ napomahaji urc¢it diagndézu. Kromé toho se diky jejimu vyuZiti
predvida pribeéh 1éCby, vybere se vhodny terapeuticky piistup, terapeut 1épe porozumi
jednotlivcei a klient také ziska zpétnou vazbu o sob&. Ma také uplatnéni v psychologii
zdravi. Zdravotni stav souvisi s mirou neuroticizmu, ale i S mirou pfivétivosti, také ma
na zdravotni stav podil socidlni a psychicka nepohoda a piecitlivélost. Na toto téma jsou

provedeny ruzné studie, které na jedné strané tvrdi, ze vy$§i mira neuroticizmu a nizsi
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mira pfivétivosti nemd souvislost s kardiovaskularnim onemocnénim, naopak se
souvislost prokazala v jinych studiich. (Blatny, 2010, s. 63-67)
Uplatiiuje se 1 v pedagogické praxi a pedagogicko-psychologickych vyzkumech.

Vyssiho vzdélani dosahuji studenti s vyssi mirou svédomitosti a otevienosti.

4.3 Hoganovy testy

Metodu Hoganovych testi vytvofil Robert Hogan americky profesor psychologie,
ve spolupraci se svoji manzelkou Joyce Hogan. Hoganovy testy vyuZzivaji nadnarodni
spole¢nosti, IT firmy, bezpeénostni slozky v personalnim fizeni pro adaptaci v pracovnim
prostfedi, rozvoj a vzdélavani, planovani kariéry, ndbor a vybér zaméstnanci,
jejich pfemisténi a povyseni. Hoganovych metod je nékolik, v Ceské republice
se vyuzivaji hlavné HPI (Hogantiv osobnostni dotaznik), HDS (Hoganlv rozvojovy test),

MPVI (Inventai motivl, hodnot a preferenci). Metody HPI1 a HDS budou popsany nize.
(Wagnerova, 2011b, s. 41-42)

4.3.1 Hogantiv osobnostni dotaznik (HPI)

Hoganiiv osobnostni dotaznik (dale HPI) je test zaloZzeny na osobnostnich rysech,
které jsou dulezité pro posouzeni chovani jedince v mezilidskych vztazich, tspéchu
Vv zaméstnani, ale také v osobnim Zivoté. Poukazuje hlavné na svétlou stranku jedincd.
Jiz vroce 1976 vznikla prvni verze testu. Postupem casu prob&hlo nékolik revizi.
Nejcastéji se pouziva u bezpecnostnich slozek, v energetickych spole¢nostech nebo
korporatech, u bézné pracujici populace. Na ¢eskou populaci byl upraven
dle mezinarodnich standardd. Byl pouzit u vice nez 200 profesnich skupin. (Wagnerova,
2011b, s. 41-42)

Jedna se o nastroj uréeny k hodnoceni osobnosti dospélych starSich 18 let. Je slozen
2206 otazek typu souhlasim a nesouhlasim, které nezasahuji do soukromi klienta.

Vyplnéni testu trva 15-20 minut. (Navigacia v povolani, online, cit. 2020-12-23)
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Na zaklad¢ odpovédi jsou jedinci hodnoceni na sedmi primarnich Skalach (stabilita,
sebeprosazovani, sociabilita, kooperativnost, systemati¢nost, zvidavost, ucenlivost),
které mapuji model péti faktoru, které se dale déli na 41 subskal (nazyvanych HIC).
Krome¢ toho se generuji skore na Sesti pracovnich Skalach HPI pro pouziti s konkrétnimi
profesnimi skupinami jako jsou prodavaci, vedouci a administrativni pracovnici. HPI také

obsahuje stupnici platnosti pro odhalovani zavadéjici odpovédi. (The British psychological
society, online, cit. 2020-12-23a)

Kontrola a vypracovani probiha témét vyhradné v online formé (vyZaduje uzivatelské
jméno a heslo), ve vyjime¢nych piipadech Ize HPI vypracovat ve formé tuzky a papiru.
V téchto piipadech se pak boduje elektronicky. Zpracovatelé nepotiebuji zvlastni
odbornou kvalifikaci, je vhodné absolvovat Skoleni s certifikaci HPI. (The British
psychological society, online, cit.: 2020-12-23a) Do 3 minut jsou zpracované vystupni zpravy
od ukonceni testu, v piipadé dokoupeni vypracovani vystupni zpravy online. V opa¢ném
pfipadé¢ datovou a grafickou zpravu vypracovava psycholog nebo kvalifikovany
odbornik. Nejenom test mtize byt v riznych jazycich, ale také vystupni zpravy. Reliabilita
dotaznikti se pohybujeme mezi 0,74 - 0,86. (Wagnerova, 2011b, s. 42-49)

Vychézi z pétifaktorového modelu osobnosti. Vyznaluje se relativné stabilitou
a vysledky se méalo méni. Doporucuje se opakovat jednou za rok, nebo pokud jsou ziejmé
zmeény v oblasti Zivota jedince. (Wagnerova, 2011b, s. 42)

Primarni skaly

Ambicidznost (sebeprosazovani) - spolecenské sebevédomi, viidcovska orientace,

konkurenceschopnost, mira energie. Jedinci s nizkym skoére jsou nesoutézivi

a neusiluji o osobni rozvoj, jedinci s vysokym skore jsou iniciativni a ambicidzni.

e Stabilita — schopnost prace pod tlakem, sebetcta, spolehlivost. Jedinci s nizkym
skore se obtizné vyporadavaji se stresujicimi situacemi, naopak ti s vysokym
skoré fesi stresové situace s klidem a sebevédomim.

e Zvidavost — tvurci schopnost, piedstavivost. Jedinci s vysokym skore nevénuji

pozornost detailim, maji dobrou fantazii, ti S nizkym skore jsou realisticti.

e Kooperativnost - mira vnimani jednotlivce jako vnimavého, taktniho a socialné

citlivého. Ti s nizkym skore jsou ptimocaii, s vysokym oblibeni a spolecensti.
e Socialita — zaclenéni Se do spoleénosti, extraverze a zpusob pusobeni jedince

ve spole¢nosti. Jedinci s nizkym skoére na sebe neupoutavaji pozornost a jsou
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zdrZenlivi, pro manazery je vhodné nizké az stiedni skore. Jedinci s vysokym
skore maji vysokou potiebu socialniho styku, jsou impulzivni a svérazni.

e Systemati¢nost - mira, v jaké se jednotlivec jevi jako svédomity, disciplinovany

pfizpusobivy a spolehlivy. Ti s nizkym skore jsou kreativni a s vysokym skore
dusledni, spolehlivi a organizovani.
e Ucenlivost - mira, v jaké ma jedinec vzdé¢lavaci aktivity, zajima se o novinky
a trendy v oboru.
(Hogantiv osobnostni dotaznik, online, cit. 2020-12-23)
Subskaly
Hoganovy testy obsahuji k primarnim Skalam 41 subskal, které jsou nazyvany
HIC — Homogeneuous Item Composites. Validiza¢ni Skala je velice dulezita, odhaluje
nahodné vyplilovani. (Wagnerova, 2011b, s. 42,44)
Profesni Skaly

e Orientace na sluzby — piivétivost k zakazniktim, talent na prode;j.

e Odolnost vici stresu — schopnost zvladat tlak a velkou pracovni zatez.

e Spolehlivost - ochota dodrzovat pravidla a respekt k firemnim hodnotam,
K nadiizenym.

e Administrativni potencial — talent na administrativni praci, svédomitost a dobré

organiza¢ni schopnosti.

e Manazersky potencial - budovani a udrzovani efektivnich tymu, schopnost

rozhodovani.
(The British psychological society, online, cit. 2020-12-23a)
Vyuziti HPI
Pfevazné v pracovnim a profesnim prostiedi pro ucely vybéru zaméstnanct a rozvoje
manazerskych dovednosti, 1 kdyz jej Ize pouzit 1 v klinické psychodiagnostice, naptiklad
pro vyzkumné Ucely a v poradenstvi. Je zaloZen na socioanalytické teorii, ve které se lidé
snazi vyjit s ostatnimi ¢leny skupiny a byt lepsi nez oni. Tento pfistup naznacuje,
ze jednotlivci reaguji na dotazniky jako na zpusob informovani ostatnich o tom, jak si
pieji byt oceniovani a respektovani. (The British psychological society, online, cit. 2020-12-23a)
HPI najde uplatnéni i v klinické psychodiagnostice pro vyhodnoceni kariérnich
schopnosti jedince. Dle vysledku lze definovat, jestli je jedinec vhodny pro vybrané

povolani. Dale uréuje profesni oblast, pifipadné nutnost samostudia, a na co by se m¢l
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jedinec zaméftit. Vystupni zpravy jsou také ptipraveny pro rozvoj a doporuc¢eni manazert.
Naptiklad na zptsob vedeni a spoluprace v tymu, nebo na vedeni jedince a jeho kouc¢inku
v profesnim zivoté. Nejcastéji se HPI také pouziva u vybéru zameéstnancd,
u manazerskych pozic, u pracovnich pozic s vysokou naro¢nosti jako jsou Clenové
vojenskych misi, nebo zaméstnanci jadernych elektraren. HPI posuzuje, jestli jedinec
spliiuje pozadavky pracovni pozice, jakym zpiisobem pfistupuje k praci a identifikuje
svétlou stranku osobnosti. (Wagnerova, 2011b, s. 42)

Typy vystupnich zprav

e Zprava o potencidlu — ma rozsah az 19 stran, poukazuje na slabé a silné stranky
z manazerského hlediska, soucasti je grafické zobrazeni §kél a podrobny popis,
obsahuje kompetenéni analyzu a vyvojova doporuceni ve vztahu ke kompetenéni
analyze.

e Datova zprava — obsahuje kompletni vysledky a je zakladni zpravou, se kterou
pracuje vyskoleny administrator, ma rozsah ptiblizn¢ jedné A4.

e Grafickd zprdva — ma rozsah jedné A4, jsou V ni znazornéné grafy primarnich skal

se struénym popisem vyjadiené percentily.

e Profesni diagnostika osobnosti — mé& rozsah 4-5 A4, je urcend také
pro respondenta, poukazuje mu slabé a silné stranky z profesniho hlediska, také

obsahuje doporuceni k rozvoji.
(Wagnerova, 2011b, s. 44)

4.3.2 Hoganuv rozvojovy test (HDS)

Hogantv rozvojovy test (dale HDS) popisuje temnou stranku osobnosti. Popisuje
osobnostni rysy, které se projevuji u prace vV obdobi stresu, které by mohly snizit pracovni
vykon jedince, ohrozit kariérni potencial nebo mezilidské vztahy v pracovnim prostiedi.
Je to osvédceny hodnotici nastroj, ktery vyuzivd 11 druhi chovani a 33 subskal,
aby manazerim pomohl rozpoznat nedostatky jedince, maximalizovat silné stranky
a budovat Uspésné a efektivni tymy. Nevychazi z pétifaktorového modelu osobnosti,

pozoruje vlastnosti, které neobsahuji bézné osobnostni dotazniky. (Hogan Assessments,
online, cit. 2020-12-25)
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Obsahuje 168 otazek s odpovéd’'mi rozhodné nesouhlasim, nesouhlasim, Souhlasim,

rozhodné souhlasim. V pfipad¢ dokoupeni vypracovani vystupni zpravy online, jSOU

zpracované vystupni zpravy do 3 minut od ukonceni testu. V opa¢ném piipadé datovou a

grafickou zpravu vypracovava psycholog, nebo kvalifikovany odbornik. Nejenom test

muze byt vriznych jazycich, ale také vystupni zpravy. (Wagnerovd, 2011b, s. 42 - 45)

Zpracovatelé nepotiebuji zvlastni odbornou kvalifikaci, je vhodné absolvovat Skoleni s

certifikaci HDS. Je uréen pro dospélé od 18 let. Zpracovani probiha primarné v online

form¢ (vyzaduje uzivatelské jméno a heslo), délka zpracovani je 15-20 minut.

Ve vyjimeénych piipadech lze HDS zpracovat ve formé tuzky a papiru. Reliabilita

(spolehlivost) testu se pohybujeme mezi 0,64 - 0,75. (Seitl, 2015, s. 99).

Primarni §kaly (druhy chovani)

Vzrusivost — jedinci s niz§im skore pusobi klidné, chybi jim vasen a zaniceni,
s vysokym skore jsou naladovi, jSou emocialné nestabilni.

Skeptickost — s niz§im skore jsou duvetivi, S vysokym skore podeziravi.
Opatrnost — s nizkym skoére jsou ochotni riskovat bez posouzeni rizik, s vysokym
skore se obavaji riskovat i ptes zhodnoceni rizik, jsou nepribojni.

Rezervovanost — jedinci s vysokym skore se nezajimaji o pocity druhych, jsou
zaméfeni na sviij vlastni svét, s nizkym skdre jsou empaticti.

Svéhlavost — jedinci s vysokym skore pouze navenek spolupracuji a jinak jsou
tvrdohlavi.

Sebejistota — jedincim s nizkym skore chybi sebevédomi, s vysokym skore se
pfilis pfecenuji a jsou mimotadné sebevédomi.

Charismaticky — jedinci s nizkym skore jsou konzervativni, s vysokym skore
riskujici a nékdy nevyzpytatelni.

Zivost — s nizkym skore jsou zdrzenlivi, skromni, naopak ti s vysokym skore
vyzaduji pozornost okoli.

Népaditost — jedincim s nizkym skore chybi napaditost a jsou velice prakticti,
s vysokym skore jsou jedinci neprakticti, kreativni.

Svédomitost — jedinci s vysokym skore jsou pfili§ svédomiti, vSe chtéji mit
perfektni, s nizkym skore nedavaji ptili§ diiraz detailtim.

Loajalnost — s vysokym skore se snazi zalibit nadfizenému, a s nizkym skore jsou

ptili§ nezavisli. (Hogan Assessments, online, cit.: 2020-12-25)
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Vyuziti HDS

Vyuziva se U hodnoceni dospélych v normalni populaci, nikoli ke klinickym,
psychiatrickym ani psychopatologickym diagnostikdm. Je urCen k pouziti pii vybéru
a hodnoceni zaméstnance nebo v rozvoji jedince, jako je koucovani a kariérni rozvoj.
Pouzivd se pro zaméstnance na vSech urovnich, nikoliv jen pro vybér a rozvoj
manazerskych a vedoucich pozic. (The British psychological society, online, cit. 2020-12-25b)

Vyuziva se u profesi, kde je nutna schopnost sebeovladani ve stresovych situacich,
pod tlakem a s vysokou odpovédnosti. (Wagnerov4, 2011b, s. 46)

Typy vystupnich zprav

e Zprava o schopnosti elit problémiim a vést — obsahuje seznam rizik, které mohou
nepiiznivé ovlivnit vykon zaméstnancti nebo manazerti v pracovnim prostiedi.
Obsahuje navrhy doporuceni, jakym zptisobem témto negativnim vliviim piedejit.
Je velice rozsahlou zpravou.

e Datova zprava — obsahuje kompletni vysledky a je zakladni zpravou, se kterou
pracuje vySkoleny psycholog, mé rozsah piiblizné jedné A4.

e Graficka zprava — ma rozsah jedné A4, jsou V ni znazornény grafy primarnich skal

se struénym popisem.

e Zprava o vhodnosti — urcuje, jestli je jedinec vhodny na pracovni pozici, vyuziva

se pii vybéru z nékolika uchazeci o pracovni pozici.

(Wagnerova, 2011b, s. 44-46)

4.4 Sestnactifaktorovy osobnostni dotaznik (16PF)

Vyvinul ho Raymond Bernard Catell jiz v roce 1949, od té doby byl modifikovan
a zdokonaloval se dlouhou dobu. Jeho soucasti je i kratky test inteligence. Sestava
ze 16 primarnich faktort I. fadu a z 5 globélnich faktort II. f4du. Je urcen pro jedince
star§i 15 let, také  pro skupiny nebo partnery. Zpracovani trva ptiblizné 40-50 minut,
je nékolik forem. NejcCastéji se pouziva A a B forma. Tyto formy by se mély vypracovat
s Casovym odstupem, nejméné nékolik minut a nejlépe s odstupem nékolika hodin.
Zpracovani probiha v online form¢ (vyZaduje uzivatelské jméno a heslo), pocitacovym

programem, nebo formou tuzka papir. Zpracovatelé nepotiebuji zvlaStni odbornou
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kvalifikaci, je potieba absolvovat Skoleni pro administraci, v ptipadé¢ dokoupeni

vypracovani vystupni zpravy online. V opacném piipad¢ datovou a grafickou zpravu

vypracovava psycholog nebo kvalifikovany odbornik. (Svoboda, 1999, s. 286-290) Reliabilita

(spolehlivost) dotazniku se pohybujeme mezi 0,70 - 0,80. Obsahuje 105 - 187 polozek

dle vybéru formy 16PF. (Wagnerova, 2011b, s. 49)

Faktory 1. Fadu

Vielost (A) — snizkym skore jsou jedinci neosobni, S vysokym pozorni

k ostatnim.

Usuzovéni (B) — snizkym skore jsou méné inteligentni jedinci, s vysokym

inteligentnéjsi, rychleji se ucici.

Emocionalni stabilita (C) — snizkym skore se nechavaji ovladat pocity,

s vysokym skore jSou emoéné zralejsi.

Dominance (E) — s nizkym skoré se jedinci vyhybaji konfliktim, jsou poslusni

pokorni, s vysokym skore jsou dominantni, soutézivi.
Zivost (F) — s nizkym skoére jsou zdrzenlivi, mlgenlivi, jedinci s vysokym skore
jsou spontanni, impulzivni.

Zasadovost (G) — jedinci s nizkym skore nerespektuji pravidla, s vysokym skore

dodrzuji pravidla, jsou svédomity, moralisticti.

Socialni vyspélost (H) — s nizkym skore jsou jedinci plasi, citlivi na kritiku okoli,
s vysokym skore jsou naopak socialné odvazni, bez zabran.

Citlivost (1) — jedinci s nizkym skore jsou sob&stacni, drsni, tvrdohlavi, s vysokym
skore citlivi, nézn¢ smyslejici.

Ostrazitost (L) — jedinci snizkym skore jsou davéfivi, s vysokym skore

podeziivavi.
Snivost (M) — s nizkym skore jsou velice prakticti, drzici se pii zemi, zadni
snilkové, s vysokym skoére jsou pohlceni myslenkami, neprakticti, ale napaditi.

Uzavienost (N) — jedinci snizkym skore jsou upfimni, otevieni, naivni,

s vysokym skore skromni, diskrétni, diplomaticti.

UstraSenost (O) — snizkym skore jsou sebevédomi, spokojeni se sebou,

s vysokym skore jsou naopak nejisti, pochybujici o sob¢.

Otevienost ke zménam (Q1) — jedinci s nizkym skore inklinuji k tradicim, jsou

konzervativni, S vysokym skore jsou otevieni zmeénam, flexibilni, analyticti.
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Sobéstacnost (Q2) — jedinci s nizkym skore jsou zavisli na druhych, bez pomoci

nebo nasmérovani nejsou schopni fungovat, s vysokym skore jsou naopak
samostatni a sob&stacni.

Perfekcionizmus (Q3) — s nizkym skoére jsou jedinci laxni, nedbaji na pravidla,

nedisciplinovani, s vysokym skore jsou organizovani, vse chtéji mit perfektni,
mayji silnou viili.

Tenze (Q4) — jedinci s nizkym skore jsou klidni, pohotovi, trpélivi, S vysokym
skore jsou napjati, netrpélivi, ¢asto frustrovani.

(Western Kentucky University, online, cit.: 2020-12-28)

Faktory 1. Radu

Extraverze (EX) — popisuje socialni orientaci jedince.

Uzkost (AX) — popisuje intenzitu prozivani emoci.

Svédomitost (TM) — popisuje, jakym zpisobem zpracovava jedinec informace,

miru objektivity feSeni problémi.

Nezavislost (IN) — popisuje, do jaké miry je ¢lovék ovlivnén nazory jinych,

do jaké miry na jedince pusobi ostatni.

Sebekontrola (SC) — popisuje vnitini sebekazen.

(Pearson assesments, onling, cit.: 2020-12-28b)

Vyuziti 16PF

Vyuziva se V poradenské psychologii, naptiklad u Zaka pro urceni profesni drahy.

Také v dopravé nebo primyslu pfi vybéru zaméstnanctl. (Svoboda, 1999, s. 290) Napomaha

k rozvoji a vybéru zaméstnanci dle jejich osobnostnich rysu, pfipadné ke stylu fizeni

nebo potencidlu k fizeni. Vyuziti nalezne 1 v manzelskych poradnach. (Pearson assesments,

online, cit.. 2020-12-27a) V klinické psychologii se vyuZzivd malo, faktory jsou malo

senzitivni K psychopatologickym dimenzim osobnosti. V ptipadé pouziti pouze

napomahaji k planovani terapie nebo diagndze. (Ri¢an, 2007, s. 116)

Typy vystupnich zprav

Zprava o kariérnim rozvoji — zprava popisuje zivotni styl jedince. Popisuje, jakym

zpusobem jedinec fesi problémy, jak se chova ve stresujicich situacich, jak ptsobi
na své okoli, predpoklady k pracovni moralce a organiza¢nim schopnostem, jestli
ma zajem se v kariéte rozvijet. Ucelem zpravy je pochopit sdm sebe a spravné

nastavit kariéru. (Naman HR, online, cit.: 2020-12-29a)
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Zprava o kompetencich — vysledky zpravy nepopisuji znalosti a védomosti,

ale schopnosti a piedpoklady pro danou pozici. (Naman HR, online, cit.: 2020-12-29b)

Komplexni ptehled — tato zprdva je sestavena snékolika casti: 1. cast

je o zpisobu, jakym jedinec odpovida na otazky, co umoziuje zjistit pfistup
k dotazniku. 2. ¢ast popisuje osobnostni profil jedince, je graficky zndzornén.
3. ¢ast je vykladova, obsahuje podrobny popis jedince spojeny s pracovni pozici
a odpovéd’'mi na hypotézy, které jsou predem dané. Mohou se tykat piistupu
k praci, kompetenci, kariérniho rozvoje, potencialu jedince v oblasti fizeni,
predpokladu uspésné kariéry apod. 4. Cast - zpétna vazba - zde se v kratkosti
jedinci vysvétli vysledek dotazniku. 5. ¢ast - zpétna vazba jedince - zde na zaklad¢
vysledkl vyjadii svlij nazor jedinec a sebehodnoti se. Odbornik dava piedem
pfipravené otazky, dle vysledku dotazniku. 6. ¢ast - zpétnd vazba nadiizeného -
v kratkosti se predstavi vysledek dotazniki a stanovenych hypotéz, spolu s navrhy
feSeni stanovenych cilti a formami feseni. (Naman HR, online, cit.: 2020-12-29c)

Interpretaéni zprava — vysvétluje, jak se jedinec bude chovat v rtiznych situacich.
(Naman HR, online, cit.: 2020-12-29d)

Zprava o potencialu fizeni — popisuje, jestli je jedinec vhodny na manazerskou

funkci a popisuje i navrhy na rozvoj jedince v manazerské funkci (Naman HR, online,
cit.: 2020-12-29¢)

Zprava o nastaveni uspé$né kariéry — zprava popisuje dle osobnostnich ryst,

ve které kariérni oblasti jedinec nejvice vynika dle profese. V 1. ¢asti je shrnuta
osobnostni, profesni a kariérni orientace. Ve 2. ¢asti je popsano, jakym zptisobem
zvlada stresové situace, jak fesi problémy, jaky ma pracovni styl. Ve 3. ¢asti se
popisuje, jakym zplisobem se jedinec snazi o rozvoj své Kkariéry jako je
produktivita, organizovani, vytvareni. Ve 4. casti je na zakladé¢ informaci
z ostatnich ¢asti popsana kariérni oblast, ve které jedinec vynika. (Naman HR, online,
cit.: 2020-12-29f)

Zprava o vedeni koucovani
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4.5 Bochumsky osobnostni dotaznik (BIP)

Bochumsky osobnostni dotaznik (dale BIP) byl vyvinut v Némecku na zakladé
vyzkumuti personalistd, ve kterych se zkoumala osobnost v pracovnim prostiedi.
Standardizoval se az ve Velké Britanii profesorem Johnem Rustem v roce 2007. Je ur¢en
pro jedince starSi 16 let. (Testzentrale, online, cit.: 2021-01-01) Diagnostikuje rozhodujici
schopnosti pro uspéch v pracovnim prostiedi. Popisuje osobnostni ptedpoklady
pro uspéch v profesnim Zivoté jedince. Zjistuje se sebeobraz jedince s piihlédnutim
na potieby dané profese dle pracovnich charakteristik. BIP obsahuje 14 $kal
(osobnostnich charakteristik), které jsou dale ¢lenéné do 4 dimenzi (oblasti chovani pii
praci). Obsahuje 210 polozek. Administraci provadi psycholog s poradenskou praxi
Vv organizacni psychologii. V piipadé¢ dokoupeni online automaticky vygenerované
zpravy neni nutny odborny administrator. Reliabilita (spolehlivost) dotazniku
se pohybujeme mezi 0,77 - 0,89. Motivace k vedeni z dimenze profesni orientace souvisi
se Svédomitosti z NEO PRI. Dominance z 16PF je spojena s dimenzi motivace k utvareni
a k vedeni. (Kuba, online, cit.: 2021-01-01)

Dimenze profesni orientace

e Motivace k utvafeni —jedinci s vysokymi hodnotami se snazi prosazovat a aktivné

podilet na zménach, motivovat své okoli. S nizkymi hodnotami nemaji potfebu
prosazovat se, nejsou vhodni na vedouci pozice, spis se nechavaji vést v profesni
oblasti.

e Motivace k vedeni — jedinci s nizkymi hodnotami nemaji potiebu vedeni tymu,

spis se citi jako specialisté nez jako vedouci lidfi. S vysokymi hodnotami jsou
vhodni na vedouci pozice a hodnoti se U nich pozitivni osobnostni vlastnosti,
napiiklad schopnost motivovat. Z diivodu velké odpovédnosti u vedoucich pozic
je vhodné doplnit tuto $kalu o rozhovor s druhou osobou a porovnat odpoveédi.

e Motivace k vykonu — jedinci s nizkymi hodnotami nejsou ambicidzni, S vysokymi

se snazi dosahovat naroc¢né cile a jsou velice ctizadostivi.
(Hogfrede, online, cit.: 2021-01-01)
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Dimenze pracovniho chovani

Svédomitost — jedinci S nizkymi hodnotami nejsou pfili§ trpélivi a neni vhodné
jim davat ukoly s pozadavky na dikladnost a vydrz. Jsou spiS pragmaticti
s rychlym rozhodovanim. Nizké hodnoty se Casto objevuji u vedoucich pozic.
S vysokymi hodnotami jsou vhodni do oblasti kontroly nebo technické oblasti.
Jsou velice peclivi, spolehlivi, dodrzuji lhuty a postupy.

Flexibilita — jedinci s nizkymi hodnotami neinklinuji ke zménam, maji radi
stabilni prostfedi. S vysokymi hodnotami jsou otevieni zméndm, novym metodam
a postuptm. U budovani dlouhodobych a trvalych vztaht se zdkazniky mizou mit
prilis vysoké hodnoty negativni dopad.

Rozhodnost — jedinci s nizkymi hodnotami potiebuji vic ¢asu na rozhodovani,
Casto nepiijemné tkoly odsouvaji, ale ve vétsiné piipadi to nemusi mit vliv
na kvalitu dosazeni cili. Jedinci s vysokymi hodnotami se rychle rozhoduji,
rychle realizuji své myslenky. V nékterych piipadech to muze byt rizikem,
z divodu kratkého ¢asu na sesbirani informaci o dané problematice, coz muze

zpusobit nespravné nastaveni postupu fesent.

(Hogfrede, online, cit.: 2021-01-01)

Dimenze socialni kompetence

Senzitivita — jedinci s nizkymi hodnotami se neumi vcitit do ostatnich, zvlast
u vedoucich pozic nebo ptfi jednani S naro¢nymi zakazniky je nizké skore
nezadouci a je nutné koucovani, pravidelné sdéleni jak jsou vnimani v nékterych
situacich druhymi. S vysokymi hodnotami jsou lidé empaticti a jsou vhodni
na pozice personalistil nebo vedouci pozice. U vysokych hodnot je vhodné pouzit
zpétnou vazbu jinymi osobami, ¢asto se lidé hodnoti jako senzitivni a mnohdy je
opak pravdou.

Schopnost kontaktt — jedinci s vysokymi hodnotami jsou vhodni do obchodni

¢innosti pii navazovani novych obchodnich kontaktl. Radi se seznamuji s novymi
lidmi a navazuji nové kontakty, jsou extrovertni. S nizkymi hodnotami jsou
introvertni jedinci, nepoustéji se do hovoru s jinymi a jsou spi§ odméfent.

Socialita — jedinci s nizkymi hodnotami nemaji potiebu byt oblibeni, oteviené
vyjadiuji kritiku viici svému okoli, nékdy jsou az netaktni, tato hodnota je vhodna

naptiklad u obhajct trestniho prava. Jedinci s vysokymi hodnotami jsou velice
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vlidni ke svému okoli, neradi se dostavaji do konfliktnich situaci, vysoké hodnoty
nejsou vhodné pro vedouci pozice.

Orientace na tym — jedinci s nizkymi hodnotami upfednostiiuji samostatnou praci.

S vysokymi hodnotami radi spolupracuji v pracovnim tymu, povazuji tuto
spolupraci za pfinosnou, radi podporuji pfi plnéni ukold a radi jsou podporovani
tymem.

Schopnost prosadit se — s nizkymi hodnotami jsou jedinci, ktefi inklinuji spis

ke kompromisu nez k prosazovani svych nazort. Ti S vysokymi hodnotami
prosazuji svij nazor, jsou tvrdohlavi a jdou si za svym cilem, coz je ve vedoucich
pozicich zadouci, ale je potfeba vnimat i to, jestli jedinec disponuje empatii vici
svému okoli, coz se hodnoti ve skdle senzitivity.

(Hogfrede, online, cit.: 2021-01-01)

Dimenze psychické konstituce

Emocionalni stabilita — Skala popisuje citové rozpoloZeni jedince. Jedinci

S nizkymi hodnotami nejsou odolni Vici stresu a hiif se vypotfadavaji s problémy.
V piipad¢ piilis nizkych hodnot je potieba peclive zvazit, jestli je doty¢ny vhodny
pro danou pracovni pozici dle pracovni naplné. Naopak s vysokymi hodnotami
zvladaji stresové situace, drzi se 1 v této situaci svych cili a zachovavaji
optimismus pfi feseni problémd.

Odolnost vuci zatézi — Skala popisuje psychické rozpolozeni jedince. Pii nutné

intenzivni praci jedinci s nizkymi hodnotami ztraceji vykonnost a energii, naopak
ti s vysokymi hodnotami pracuji se svoji energii a vykonem, aby dosahli
pozadovaného cile.

Sebevédomi — jedinec s nizkymi hodnotami je nerad stiedobodem pozornosti,
zaleZi mu na nazorech jinych a nerad vystupuje pred lidmi. Pfi pfili§ nizkych
hodnotach lze doporuéit trénink nebo koucovani. Jedinci s vysokymi hodnotami
maji radi pozornost ostatnich, vystupuji sebejisté, jsou si védomi svych kladnych
a zapornych vlastnosti a kritiku snasi dobfe, nezalezi jim na tom, cO Si 0 nich

ostatni mysli.

(Hogfrede, online, cit.: 2021-01-01)
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Vyuziti BIP

Vyuzivaji ho personalisté, ale i klini¢ti psychologové. Ma Siroké vyuziti v populaci.
Primarn¢ se vyuzivd pro manazerské funkce, ale i pro zameéstnance jako zaklad
pro rozvojové aktivity jako jsou koucovani, Skoleni. Také nalezne vyuziti u studentd,
ktefi se rozhoduji o své budouci profesni draze, ale i dospélych, ktefi chtéji u¢init zménu
ve svém profesnim zaméteni. (Kuba, online, cit.: 2021-01-01)

BIP nalezne uplatnéni také pti vyberovych fizenich nebo poradenské ¢innosti. Mél by
se kombinovat s rozhovorem a zpétnou vazbou spolupracovnikii nebo nadfizenych,
coz je V jednotlivych Skalach i doporuceno, z divodu srovnani sebeobrazu a posouzeni
druhymi lidmi, téeba V situacnich cvicenich. BIP se vyuziva k pfipravé tréninkovych
a koucinkovych pland. Vyuziti nalezne také ve finanénictvi, strojirenstvi a IT, u policie,
prodeje a marketingu, u administrativnich pracovnikd, ale i U zamé&stnanct v institucich
vetejné spravy. (Testzentrale, online, cit.: 2021-01-01)

Vystupni zprava

Vystupni zprava obsahuje grafické zobrazeni jednotlivych skal a jejich slovni
zhodnoceni. Dale také rozsahlou textovou zpravu, kterou si zhotovitel muze upravit.
V celkovém zhodnoceni musi byt piihlédnuto k tomu, jakou ma jedinec motivaci,
vzdélani, jaké vynaklada usili do zadanych ukoli a dal$i aspekty, které mohou hodnoceni
ovlivnit. Hlavné je nutné piihlédnout ke konkrétni pracovni naplni, kdyZ u kazdé profese
jsou jina méfitka hodnoceni. V nékteré profesi mize byt nizkd hodnota nezadouci,

V jiné profesi mize byt naopak zadouci. (Kuba, online, cit.: 2021-01-01)

4.6 Dotaznik motivace k vykonu (LMI)

Zjistuje, jaké osobnostni charakteristiky se podileji na motivaci vykonu v profesni
oblasti. Hodnoti ctizadostivost pfi dosahovani naro¢nych cilt, které jsou kladeny.
Také sebejistotu pti dosahovani cili a v neposledni fadé i sebekontrolu a usili pii dosazeni
cile. Dotaznik obsahuje 17 $kal (preference obtiznosti, vytrvalost, orientace na status,
kompenzacni Gsili, dominance, hrdost, samostatnost, angazovanost, ochota ucit se,
davéra v uspéch, flexibilita, flow, sebekontrola, nebojacnost, internalita, soutézivost

a cilevédomost), kazda skala je tvofena z 10 polozek, celkové sestava ze 170 polozek.
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(Schuler, 2003, s. 9-12) Délka administrace dotazniku je 30-40 minut, ma individualni,
ale 1 skupinové vyuziti. Pro administraci se pouziva tuzka-papir, pocitacovy program,
nebo se miize provadét online. Jedinec oznacuje odpovéd pro jednotlivé polozky,
na sedmi stupnich od naprosto souhlasim po zcela nesouhlasim, odpovéd’ pro jednotlivé
polozky. (Seitl, 2015, s. 98) Administraci provadi psycholog s poradenskou praxi
Vv organizacni psychologii. V pfipadé dokoupeni online automaticky vygenerované
vystupni zpravy neni nutny odborny administrator. LMI je urcen pro jedince starsi 16 let.
Reliabilita (spolehlivost) dotazniku se pohybuje mezi 0,68 - 0,86. (Sedlikova, Knapova,
online, cit.; 2021-01-24)

Dimenze (§kaly)

e Vytrvalost — popisuje schopnost vykonavat stanoveny cil V profesni oblasti
dlouhodobé a intenzivné, se schopnosti odolavat unavé. Jedinci s vysokymi
hodnotami se koncentruji na stanoveny cil a zachovavaji si energii po celou dobu
plnéni stanoven¢ho cile, nenechavaji se rozptylovat vn&jSimi vlivy.
Charakteristiky: houzevnatost, pribojnost, vytrvalost, duslednost, energi¢nost,
rozhodnost, netstupnost.

e Kompenzaéni Usili — schopnost jedince vynalozit individualni snahu,

ktera vychazi ze strachu z netispéchu pii vykonavani profesniho tkolu. Jedinci
s vysokymi hodnotami nemaji strach z netispéchu. Jsou piipraveni V ptipadé
nutnosti intenzivniho zaméteni na cil. Charakteristiky: napjatost, snazivost,
citlivost na stres, minimalizace rizika, pfedchazeni chybam, vyrovnanost se
strachem.

e Dominance — popisuje schopnost vést pracovni tym, ovliviiovat ho a projevovat
moc. Jedinci s vysokymi hodnotami projevuji i vyS$§i motivaci k vykonu
pii dosahovani pracovnich cili. Jsou extroverti, orientovani na ostatni, iniciativni
a maji radi situaci pod kontrolou. Vysoké hodnoty jsou vhodné pro vedouci
a manazerské pozice. Charakteristiky: iniciativnost, rozhodnost, vlivnost,
dominantnost, iniciativa ptevzit odpovédnost.

e Hrdost (na vykon) — schopnost prozivani pozitivnich pociti a emoci, které jsou

spojené s Gspéchem. Je jednim ze zdroji motivace pro dosahovani vyssiho

vykonu V profesni oblasti. Jedinci S vysokymi hodnotami jsou ambicidzni,
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pocituji spokojenost pii podavani vyssiho vykonu S pozitivnim dosazenim
pracovniho cile. Charakteristiky: ambiciéznost, hrdost, zavislost na tspéchu.
AngaZovanost — posuzuje se zde, s jakou namahou a jaké mnozstvi prace jedinec
odvedl, a také s jakou ochotou podal vykon pfi plnéni pracovniho ukolu. Jedinci
s vysokymi hodnotami jsou az workoholici V pozitivnim smyslu, Vv nékterych
extrémnich pfipadech odsouvaji soukromy Zivot a praci povazuji za prioritu.
Pracovni ukoly vyhleddvaji a pokud nemaji co délat, citi se nekomfortné.
Charakteristiky: vykonnost, ctizadostivost, snazivost, angazovanost, aktivnost.
Ochota ucit se — ve Skale ochota ucit se se dozvidame o jedinci, jestli chce rozvijet
své znalosti a védomosti, jestli je zvidavy. Jedinci s vysokymi hodnotami
projevuji zdjem 0 poznavani nového nebo rozvijeni jiz poznaného z vlastni
iniciativy i vramci svého volného ¢asu pro rozvoj profesnich védomosti.
Charakteristiky: zvédavost, pilnost, ochota dale se rozvijet a ucit se novému,
vzdélavat se, horlivost.

Duivéra v aspéch — jedinci s vysokymi hodnotami v&fi v uspéch u stanovenych

cild 1 v ptipade neocekdvanych komplikaci pfi plnéni pracovniho tukolu.
Charakteristiky: sebevédomost, predvidavost, optimismus, sebejistota v uspéch.

Preference obtiznosti — hodnoti se, jestli jedinec vyhledava obtizné ukoly a jestli

se dostava rad do rizikovych situaci pfi jejich plnéni. Jedinci s vysokymi
hodnotami upiednostiiuji feseni obtiznych tkold, kde mohou vyuzit své znalosti
a dovednosti, po jejich splnéni vyhledavaji je$t€é naroc¢néjsi ukoly.
Charakteristiky: ctizadostivost, ochota pfekonavat piekazky, naro¢nost, ochota
riskovat.

Flexibilita — je schopnost, jakym zptsobem zvlada jedinec zmény v pracovnim
prostiedi a jak se stavi knovym pracovnim ukolim. Jedinci S vysokymi
hodnotami maji rddi zmény 1 za predpokladu mozného selhani. Ve srovnani
s pétifaktorovym modelem osobnosti maji blizko k otevienosti ke zkuSenosti
a jsou extravertni. Charakteristiky: otevienost ke zménam, flexibilnost, pruznost,
pfizpusobivost.

Samostatnost — urcuje, do jaké miry je jedinec schopny samostatného jednani

a plnéni ukolt. Jedinci s vysokymi hodnotami sami za sebe rozhoduji, urcuji Si
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zpusob prace a za plnéni kol nesou osobni zodpovédnost. Charakteristiky:
rozhodnost, nezavislost, samostatnost, sila v rozhodovani, sob&stacnost.

Flow — schopnost zaméfit se na feSeni problému velice intenzivné a schopnost
soustiedéni s eliminovanim vné&jSich vlivi. Charakteristiky: angazovanost,
soustiedénost, zabranost.

Sebekontrola — schopnost si zorganizovat praci a to, jakym zptsobem je pracovni
ukol plnén. Jedinci s vysokymi hodnotami si umi déavat priority a peclivé si
zorganizovat pracovni tkoly. Z pétifaktorového modelu osobnosti je podobny
svédomitosti. Charakteristiky: soustfedénost, dikladnost, peclivost, spolehlivost,
rozvaznost, ptredvidavost.

Nebojacnost — schopnost piekonat strach ze selhani nebo netspéchu. Jedinci
s vysokymi hodnotami Se Snadno vypofddavaji s negativnim hodnocenim
a nemaji strach z plnéni naro¢nych ukolu. Charakteristiky: odhodlanost, smélost,
odvaznost, raznost.

Orientace na status — popisuje, do jaké miry se jedinec snazi o postaveni

V pracovnim prostfedi. Jedinci s vysokymi hodnotami se snazi o vysoké
manazerské a vedouci pozice, ze kterych plyne odpovédnost. Jejich prioritou je
budovani kariéry. Charakteristiky: usilovnost o uznani, prestiz, image, kariérni
postup.

Internalita — popisuje zpisob, do jaké miry jedinec pfipisuje vysledky své
pracovni ¢innosti sam sobé a do jaké miry nese za ni odpovédnost bez toho,
aby véfil, ze by odpovédnost nebo vysledky ¢innosti mohly ovliviiovat vnéjsi
piic¢iny. Jedinci s vysokymi hodnotami pocituji odpovédnost za nedostate¢ny
vykon nebo neuspéch, vini sami sebe. Vi, ze tspéch miizou ovlivnit jenom oni
sami. Charakteristiky: presvéd¢ivost o sob&é samém, sebejistota, sebevédomi.
Soutézivost — popisuje, do jaké miry ma jedinec k motivaci a k dosahovani cila
jako hnaci motor konkurenci nebo i sam sebe. Jedinci s vysokymi hodnotami se
srovnavaji s jinymi a jsou soutézivi. Charakteristiky: soupefivost, bojovnost.
Cilevédomost — schopnost zaméfit se na tispéch do budoucna. Jedinec s vysokymi
hodnotami si planuje a vykonava stanovené cile. Vi, na co se ma orientovat

ve svém rozvoji, aby se mohl profesné posouvat. Charakteristiky: orientovanost
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na kariéru, osobnostni a profesni rozvoj, stanoveni cill, ctizadostivost,
ambicidznost.
(Schuler, 2003, s. 12-15)
Vyuziti LMI
Vyuziva se U méfeni motivace vykonu v oblasti personalniho rozvoje, naboru,
Vv poradenstvi pti volbé povolani, studiu, sportovni psychologii, pedagogické a Skolni
psychologie, i ve vyzkumu osobnosti. (Schuler, 2003, s. 52-54)
Vystupni zprava
Obsahuje grafické zhodnoceni jednotlivych skal. U slovniho hodnoceni jsou soucasti
charakteristiky, které podporuji vykon, rozvoj, ale poukazuji i na brzdici faktory ve
vykonu. V zavéru vystupni zpravy je souhrn stupné nezavislosti, motivace a ctizadosti
k vykonu. Vystupni zprava je velice obsahla a je k dispozici K revizi uzivatelem. (Seitl,
2015, s. 98)

4.7 Sebehodnoceni

Utelem sebehodnoceni je zamysleni se nad svou praci a svym vykonem, vytvofeni
podkladli pro pracovni hodnoceni a srovnani rozdili v hodnoceni nadiizené¢ho
a podfizeného. Sebehodnoceni je dodatecnd metoda, kterou je mozné pridat k jakékoli
jiné metodé&, napiiklad k hodnoticimu rozhovoru. Velice Casto se pouziva v kombinaci
s metodami fizeni podle cilii MBO, BARS a BOS, nebo u osobnostnich dotaznikii. Béhem
procesu sebehodnoceni miize jedinec pochopit a uvédomit si nékteré skute¢nosti ohledné
vykonané prace. (Altaxo, online, cit. 2020-11-14)

Vyhodou sebehodnoceni je hodnoceni svych slabych a silnych stranek a stanoveni
rozvoje, snizeni defenzivniho chovani, konstruktivni diskuze nad hodnocenim.

Nevyhodou je, kdyz jedinec nepochopi sebehodnoceni nebo se hodnoti neobjektivné
(Wagnerova, 2008a, s. 75-76)
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4.8 Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor patii mezi zadkladni metody hodnoceni, také mize doplnovat
ostatni metody. Provadi ho piimy nadtizeny, pfipadné personalni zaméstnanec. Poskytuje
vSestrannou charakteristiku vykonu zaméstnance od jeho piimého a nepiimého
nadfizeného, podfizenych, kolegii a internich i externich zédkaznikli. Vyuziva se v ném
také metoda sebehodnoceni. Vyhodou je moznost sledovat reakce hodnoticiho
zamgéstnance, projevy neverbalni komunikace a piipadné aktualni upfesnéni nejasnych
mist V hodnoceni. Je mozné klast libovolné dopliujici otdzky (napt. pokud zaméstnanec
nepochopi nebo pochopi S$patné nékterou z otazek nebo pracovni ukol, ktery byl
hodnocen), pro hodnoticiho je obtiznéjsi obejit odpovedi na nékteré otazky, ziskana data
jsou komplexnéjsi. Nevyhodou je, ze rozhovor mize sklouznout k hadce, také je chybou
se u rozhovoru pftili§ mirnit, mize byt casové naro¢ny, vyzaduje spolupraci hodnoticiho
jedince, chovani jedince muze zkreslit vysledek hodnoceni (Spatny den, nestandardni
chovani). (Hronik, 2006, s. 56)

V prvni etapé jedinec dostane Kk ptipravé 7-14 dni pied rozhovorem se svym
nadfizenym otazky pro sebehodnoceni, nejedna se o zkouSeni. U vypracovani se soustiedi
na budoucnost. Hodnoti, co se stalo s vyhledem do budoucnosti. Pfiprava mtze byt
na papir, s pomickami, nebo bez pomicek, podrobné, nebo obecné, dle jednotlivce.
V druhé etapé probiha hodnoceni nadfizenym formou rozhovoru, které navazuje
na hodnotici otdzky zadané zaméstnanci. (Hronik, 2006, s. 56)

Ptiprava:

e pecliva ptiprava — prostudovat fakta o praci zaméstnance, promyslet postup prace;

e stanovit metody, formy, cile a kritéria hodnocent;

e urCeni jasného tématu, ale pruzného programu — body rozhovoru a navrhy

postupt;

e vedeni rozhovoru;

e schopnost vytvofit vhodnou atmosféru —nebyt vyrusovan a naplanovat si dostatek

casu.
Obecné pokyny:
e klast spravné a oteviené otazky,

e naslouchat a navrhovat, at’ zaméstnanec vyjadii svilj nazor,
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e spolecné feSeni problémil,

e byt pozitivni, pouze konstruktivni kritika,

e vést k sebehodnoceni zaméstnance — osobni bilance, tim pozna silné¢ a slabé
stranky svého vykonu a muze navrhnout zmény vedouci ke zlepseni,

e pfistupny ke kritice,

e udrZovat otevieny a pratelsky rozhovor,

e ovéfovani porozuméni,

e Usili o dosazeni dohody.

e ovéfeni vzajemného porozumént,

e ohodnoceni rozhovoru, pokud je soucasti postupu,

e doplnéni zaznamu hodnoceni,

e ukonfeni rozhovoru vV pozitivnim duchu se shrnutim, k ¢emu jste dosli,

S povzbuzenim zaméstnance.
(Amstrong, 1999, s. 253-254)

Vyuziti sebehodnoceni a hodnoticiho rozhovoru
Vyuziva se pro zlepSeni vykonu v pracovnim zafazeni S nedostate¢nymi vysledky,
rozsifeni kvalifikace, viceoborovosti, U pfevedeni na jinou pracovni pozici, Pro financni,

nebo nefinan¢ni odménovani dlouhodobého nadstandardniho vykonu. (Bartak, 2011, s. 80)
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4.9 Srovnani psychologickych metod

Tabulka 1: Srovnani psychologickych metod

Koncepce

pétifaktorovy model

neuvadi se

pétifaktorovy model

nalezneme zde prvky
16PF,NEO PRI

Hogantiv osobnostni| Hogantiv rozvojovy | Sestnactifaktorovy Bochumsky Dotaznik motivace k
dotaznik test osobnostni dotaznik | osobnostni dotaznik vykonu
Zkratka HPI HDS 16PF BIP LMI
Vydavatel/distributor Assessment.Systems Assessment.Systems Hogrefe — Hogrefe — Hogrefe —
International International Testcentrum, s. r. 0. | Testcentrum, s. r. 0. | Testcentrum, s. r. o.
Vék od 18 18 15 19 16
ékolik f 105 -
Polozky 206 polozek 168 poloZek nekol Oremj 210 polozek 170 poloZek
187 polozek
- 7 &kal, 1 tkéla » _ | 1eprimérnich o » -
Skaly . . 11 3kal a 33 subskal faktor(i a 14 3kal 17 skdl a 10 subskal
validity, 42 subskal L, .
5 globdlnich faktor(
Vychazi z BIG 5 faktor ano ne castecné caste¢né ano
psychologa Davida
faktory (Catell) i McClellanda -

pétifaktorovy model

hlavni zaméreni

osobnostni profil
pracovné specificky

osobnostni profil
pracovné specificky

osobnostni profil
pracovné specificky

osobnostni profil
pracovné specificky

osobnostni profil
pracovné specificky

Forma administrace

tuzka papir, online

tuzka papir, online

tuzka papir, online,

tuzka papir, online,

tuzka papir, online,

Kdo mize vyhodnotit

psycholog, nebo
odbornik, odborna
kvalifikace neni
nutna v pripadé
dokoupeni jiz
automaticky

psycholog, nebo
odbornik, odborna
kvalifikace neni
nutnd v pripadé
dokoupeni jiz
automaticky

psycholog, nebo
odbornik, odborna
kvalifikace nenf
nutna v pripadé
dokoupeni jiz
automaticky

psycholog, nebo
odbornik, odborna
kvalifikace nenf
nutnd v pfipadé
dokoupent jiz
automaticky

PC program PC program PC program
Zpiisob administrace individ.uéln’ii individ‘uéln,fi individ-uéln’ii Asku‘p.inO\’/\'/ i, .sku.p.inO\,/\'/ i’
skupinovy skupinovy skupinovy individualni individualni
Administrace (minuty) 15-20 25 40-50 40 30-40
nutnd odborna nutna odborna nutnd odborna nutnd odborna nutnd odborna
kvalifikace - kvalifikace - kvalifikace - kvalifikace - kvalifikace -

psycholog, nebo
odbornik, odborna
kvalifikace neni
nutna v pripadé
dokoupeni jiz
automaticky

Forma vystupti

doporuceni k rozvoji.

Obsahuje datovou a
grafickou zpravu
jednotlivych skal.

Cena vystupni zpravy

se odviji od
pozadavaného

rozsahu a formy.

druh profese,
doporuceni k rozvoji.
Obsahuje datovou a
grafickou zpravu
jednotlivych skal.
Cena vystupni zpravy
se odviji od
pozadavaného
rozsahu a formy.

Uspésné kariéry,
interpretacni zprdva,
také zprava pro
management, jakym
zplsobem maji vést
koucovani.
Obsahuje datovou a
grafickou zpravu
jednotlivych faktord.
Cena vystupni zpravy

Obsahuje datovou a
grafickou zpravu
jednotlivych skal.

Cena vystupni zpravy

se odviji od
poZzadavaného
rozsahu a formy.

vygenerované vygenerované vygenerované vygenerované vygenerované
vystupni zpravy vystupni zpravy vystupni zpravy vystupni zpravy vystupni zpravy
online online online online online
Zpréava o Zprdva o schopnosti | Zprava o schopnosti Zprava obsahuje Zprdva o vykonu
potencidlu,profesni | Celit problémim a a predpokladu pro | profesni diagnostiku | podporujici a brzdici
diagnostika vést, zprava o danou pracovni osobnosti a charakteristiky,
osobnosti a vhodnosti pro dany | pozici, o nastaveni |doporucenik rozvoji.| obsahuje shrnuti

Urovné nezavislosti,
ctizadosti a
motivace. Obsahuje
datovou a grafickou
zpréavu jednotlivych
skal. Cena vystupni
zpravy se odviji od
pozadavaného
rozsahu a formy.

srozumitelny

srozumitelny

srozumitelny

srozumitelny

se odviji od
pozadavaného
rozsahu a formy.
Reliabilita 0,74 - 0,86 0,64 - 0,75 0,70 - 0,80 0,77 - 0,89 0,68 - 0,86
neobsahuje neobsahuje neobsahuje neobsahuje neobsahuje
Srozumitelnost véetné odbornou odbornou odbornou odbornou odbornou
vysvétleni obsahu terminologii, terminologii, terminologii, terminologii, terminologii,

srozumitelny

Zdroj: autorka prace, 2021
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ZAVER

Kazda organizace se snazi byt na trhu konkurenceschopna a k udrzeni této
konkurenceschopnosti organizace usiluje o zkuSené a kvalitni zaméstnance, ktefi budou
odvadét svoji praci na vysoké urovni a plnit stanovené cile. K hodnoceni tspésnosti
vykonnosti zaméstnanci je nutné implementovat spravedlivy systém odménovani
k posileni motivace, zvysSeni pracovniho vykonu a vztah mezi nadfizenym
a podfizenym.

Vysledkem je komparace zpracovanych informaci z této bakalaifské prace. Pro
komparaci je pouzit Hogantiv osobnostni dotaznik (HPI), Hogantiv rozvojovy test (HDS),
Sestnactifaktorovy osobnostni dotaznik (16PF), Bochumsky osobnosti dotaznik (BIP)
a Dotaznik motivace k vykonu (LMI). Spoleénym znakem je forma administrace, a to
online formou, nebo tuzka a papir. Nedévno se jesté vyuzivala pouze forma tuzka a papir,
online testovani je mladou formou testovani, kterd se v psychologii neustale vyviji a je
pro vybér, hodnoceni zaméstnanct velice pfinosné. Online testovanim se urychli proces
administrace a hodnoceni, v neposledni fad¢ je tato forma mnohem mén¢ nékladna.
Testovanému je zaslan odkaz prostfednictvim e-mailu s uzivatelskym jménem a heslem,
diky ¢emuz probiha celd administrace online. Testovani je flexibilni, testovany muze
absolvovat test nebo dotaznik kdykoliv a kdekoliv. Oproti tuZce-papir se mnohem Iépe
hodnoti 1Ziskore. Formu tuZka-papir mohou administrovat hlavné vystudovani
psychologové a vétSinou musi projit Skolenim pro danou metodu. U Hoganovych testil
(HPI, HDS), 16PF, BIP a LMI jsou vystupni zpravy generované online bez nutného
zasahu administratora v ptipadé dokoupeni této formy zpravy. V opacném piipadé je
nutné datovou zpravu a slovni hodnoceni upravit psychologem, nebo odbornikem
s kvalifikaci pro administraci. U v§ech metod vystupni zpravy obsahuji grafickou zpravu,
kde jsou vysledné hodnoty vyjadieny percentily. Také obsahuje slovni hodnoceni
jednotlivych 8kal nebo faktorti. U metod se cena odviji od pozadavku na formu a rozsah
vystupni zpravy a ptipadného dalSiho doporuceni. Kazdy test a dotaznik ma vystupni
zpravu piizptisobenou dle zaméfeni. HPI a BIP maji vystupni zpravu zamétenou
na profesni diagnostiku a doporuceni k rozvoji, pozitivni stranku. HPI mé také zpravu
0 potencialu. HDS je zaméfend na schopnost Celit problémim a vést s doporucenim

k rozvoji a tipim ke zlepSeni formou koucinku, tréninku, a spiSe je zaméfena na temnou
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stranku osobnosti. 16PF ma jednu z neobsahlejsich vystupnich zprav, je také jako HPI,
BIP zaméten na kariérni rozvoj, dale je zaméten na schopnosti a predpoklady pro danou
pracovni pozici, na chovani v riznych situacich, na nastaveni uspésné kariéry, také pro
vedouci pozice, jakym zplsobem maji vést kouCovani svych podfizenych. V. LMI
vystupni zpraveé se poukazuje na brzdici faktory ve vykonu, popisuje, jak podpofit vykon
a rozvoj jedince. Vystupem vSech metod jsou doporuceni k rozvoji a tipy ke zlepsSeni ve
form¢ tréninku, koucinku. N¢kdy muaze byt vystupni zprava zkreslena z divodu, ze
testovany muze neobjektivné odpovidat na otazky, proto je vhodné doplnit metody
o sebehodnoceni nebo hodnotici rozhovor. Metody je vhodné opakovat po urcitém case,
kdyz jedinec mohl projit zivotnimi zménami, které mohly jeho postoje zménit. Metody
nezasahuji do soukromi testovaného.

Tak jako u administratora je nutné, aby byla srozumitelné ptirucka, tak je nutné, aby
pro testovanou osobu byl srozumitelny obsah a nebyla pouzita odborna terminologie. To
metody HPI, HDS, 16PF, BIP a LMI spliiuji. HPI mé nejrychlejsi administraci 15-20
minut, po ném nasleduje HDS, LMI. Administrace BIP je 40 minut a 16PF 40-50 minut.
Z divodu vypracovani vystupni zpravy administratorem jsou celkové cCasové
16PF je urcen jiz pro jedince starsi 15 let, protoze ma vyuziti u zakd pro urceni profesni
dréhy. LMI Ize vyuzit od 16 let, HPT a HDS od 18 let, BIP od 19 let. Nejvice polozek
obsahuje BIP aZ 210 polozek, za nim je HPI s 206 poloZzkami a na pfiblizné stejné tirovni
co se tyce poctu polozek je LMI (170 polozek) a HDS (168 polozek). U 16PF zavisi pocet
polozek od vybéru formy dotazniku a pohybuje se mezi 105-187. Spole¢nym znakem
metod je orientovanost na osobnostni profil v pracujici populaci. Psychologické metody
maji Sirokou vyuzitelnost od studentli pro vybér dalsiho profesniho Zivota, nebo zaméteni
na vysokou Skolu, pfes fddové zaméstnance v oblasti financi, bezpecnostnich slozek,
prodeje a marketingu, personalistll az po vysoké manazery a psychology.

Metody jsou pracovné specifické a vénuji se osobnostnim charakteristikdm, které
souviseji s rozvojem Vv profesni oblasti. Komparované metody maji ne¢kolik jazykovych
forem, to znaci jejich vyuzitelnost ve vice zemich, ale kazd4d metoda se musi ptizpiisobit
na populaci dané zemé. Pouze test 16PF obsahuje kratky test inteligence. HPI obsahuje
Skalu validity pro odhalovani zavadéjici odpovédi. Naptiklad, ze testovany travi piilis

kratky cas nad otazkou, nebo se otazky né€kolikrat opakuji pouze jsou jinak
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z formulované. HPI a LMI vychazeji z pétifaktorového modelu osobnosti, 16PF vychazi
z Catellovych faktorii a v BIP nalezneme prvky 16 PF a NEO PRI. Motivace k vedeni
z dimenze profesni orientace souvisi se Svédomitosti z NEO PRI. Dominance z 16PF
je spojend s dimenzi motivace k utvaieni a k vedeni. (Kuba, online, cit.: 2021-01-01) | v BIP
a 16PF jsou prvky z pétifaktorového modelu osobnosti. Nejvyssi reliabilitu ma BIP,
hodnoty HPI a LMI jsou tésné za BIP. Nejniz$i hodnoty ma HDS. Komparované
psychologické metody je vhodné doplnit o dalsi metody hodnoceni napiiklad
o sebehodnoceni a hodnotici rozhovor. Také 1ze sebehodnoceni a hodnotici rozhovor
pouzit samostatn¢.

Vsechny metody hodnoceni zaméstnanci maji své vyhody a nevyhody, je nutné
pfedchézet situaci, aby v procesu hodnoceni nedochazelo mezi stranami k nepochopeni
nebo ke konfliktim mezi nadiizenym a podfizenym. Vybér metody hodnoceni, ktera je
implementovana do organizace, zavisi na velikosti organizace, poslani organizace
a odvétvi. Takové hodnoceni musi byt efektivni a nemélo by zahlcovat podiizeného

a nadfizeného.
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