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Anotace

Diplomova prace se zabyva vyuzitim psychodiagnostickych metod pfi naboru
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novych zaméstnancii pouzit. Praktickd c¢éast je zaméfena na zhodnoceni vyuziti
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UVOD

Tato diplomova prace se zaméfuje na vyuziti psychodiagnostickych metod
pfi ndboru novych zaméstnanci. V dnesni dobé spolecnosti pozaduji od svych
zaméstnancll nejen pracovni vykon, ale 1 celou fadu dalSich pozadavki, jako je
naptiklad emo¢ni zavazek ke spolecnosti, tvofeni spole¢nych hodnot ¢i dodrzovani
firemni kultury. Vratme se ale na zacatek, jiz pfi vybéru nového zaméstnance musi
personalista zohlednovat vSechny budouci pozadavky a dle toho wvybirat. Novy
zaméstnanec musi byt nejlépe velmi rychle vybran a zéroven musi spliiovat vSechny
pozadovana kritéria. Tématem této prace je, jaké moznosti nam poskytuje
psychodiagnostika pro efektivitu vybérového fizeni.

Vybérovému fizeni se budeme vénovat v prvni ¢asti této prace. Pozornost bude
vénovana nejen metoddm naboru, ale celému procesu od analyzy pracovniho mista
az po adaptaci nového zaméstnance. VSechny faze vybérového fizeni jsou dulezité
pro budouci spokojenost zaméstnavatele ale i zaméstnaného a proto by se jim vénovat
dostate¢na pozornost. Pokud nepracujeme ptimo na pozici HR konzultanta, personalisty
¢1 povéfeného zaméstnance pro nabor, obvykle se s vybérovym fizenim setkdvame
pouze ze strany uchazeCe o zamé&stnani. Jako uchaze¢ vidime pouze vyse¢ veskerych
ginnosti, které musi HR konzultant provést. Casto jsme netrpélivy ohledné priibéhu
a nasledné konecného vysledku a neuvédomujeme si, ze b&hem naSeho cekani
HR konzultant zajistuje mnoho dalSich cinnosti, které jsou snaborem novych
zaméstnancl spojeny.

Dalsi teoreticka ¢ast popisuje klasické psychodiagnostické metody. Tento oddil
obsahuje stru¢ny popis klasifikace psychodiagnostickych metod, od klinickych
po testové. Zabyva se také zakladnimi charakteristikami psychodiagnostickych metod,
bez kterych by se dand metoda nemohla vyuzivat. Jsou to velmi tvrda kritéria
a mnohym autorim psychologickych testl trva desitky let, nez splni dané
charakteristiky.

Posledni teoreticka Cast této prace spojuje predchozi dvé kapitoly a pojednava
o vyuziti metod psychodiagnostiky pro nabor zameéstnancti. Kapitola je rozdélena

dle struktury osobnosti pro snadnou orientaci v textu.



Praktickd cast této prace je zameéfena na zhodnoceni vyuziti konkrétnich
psychodiagnostickych metod ve spolenosti Ceskoslovenska obchodni banka, a.s.
Ptredevsim bych chtéla zjistit, jaké psychodiagnostické metody maji personalisté
k dispozici a zda tyto metody vyuzivaji. Dalsim pfedmétem mého zajmu, je piidana
hodnota téchto metod. Jako hlavni metodu vyzkumu jsem zvolila analyzu

psychodiagnostickych metod ve spole¢nosti a dotaznik pro HR konzultanty.
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TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1  Definice fizeni lidskych zdroji

,Rizeni lidskych zdroji je definovéno jako strategicky a logicky promysleny
pristup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji

a ktefi individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace™.

Hlavnim poslanim fizeni lidskych zdroju je, aby spravni lidé byli na spravném
mist¢ ve spravny cCas a zajistili tak uspeSné plnéni cill organizace a jeji

konkurenceschopnost.

1.2  Hlavni ¢innosti fizeni lidskych zdroju

Dle Bartaka® zahrnuji hlavni ¢innosti personalniho Fizeni tyto aktivity:
©  planovani lidskych zdroji

nabor

vybér

- adaptace

vzdélavani

hodnoceni

odménovani

planovani rozvoje, kariéry

piiprava persondlnich rezerv, prace s talenty, povySovani

ukonceni pracovniho poméru, outplacing

V této praci se zaméefime pfedevs§im na charakteristiku naboru, vybér a adaptaci

novych zaméstnancil.

! ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, str. 27. ISBN
978-80-847-1407-3.

2 BARTAK, J. Personalni fizeni soutasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, str. 27. ISBN 978-80-7452-020-4.
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2 NABOR A VYBER ZAMESTNANCU

V nasledujici kapitole se budeme zabyvat jednotlivymi aktivitami pfi naboru
novych zaméstnancii. Chronologicky budeme postupovat jednotlivymi fazemi. Za¢neme
s analyzou a popisem pracovniho mista, naslednym zpracovanim pozadavkl a kritérii
vybéru. Pfi ndboru novych zaméstnancii nesmime opomenout hlavni zdroje, sily
a metody ziskavani zaméstnancl. Pii dosazeni dostatecné velké skupiny uchazect,
musime zvolit spravné formy a metody vybéru. Vybérovym fizenim ale nadbor nekonci
a proto se zde kratce zaméfime i na adaptaci novych zaméstnanci. Kazda spole¢nost
si ur€uje vlastni pravidla pfi ndboru a vybéru zaméstnancii, ale vSechny by méli

pamatovat na to, ze lidské zdroje jsou pro organizaci nejduilezitéj$im kapitdlem a proto

by k nim méli tak pfistupovat, po¢inaje vybérovym fizeni.

2.1  Analyza a popis pracovniho mista

Jednou z klicovych oblasti personalniho fizeni je vytvaieni a analyza pracovnich
mist. Kvalitni analyza pracovniho mista rozhoduje nejen o efektivnim vykonavani prace
v organizaci, ale i o spokojenosti pracovnikii s vykonanou praci. Pfedtim, nez vytvofime
a zanalyzujeme pracovni mista, nema smysl vykonavat ostatni personalni &innosti’.

Vytvafeni pracovnich mist je procesem, behem kterého definujeme konkrétni
pracovni Ukoly zaméstnance a spojujeme je do zakladnich prvkl organiza¢ni struktury —
pracovnich mist. Pracovni misto by mélo uspokojit nejen potieby organizace,
ale zarovenl by mélo brat zietel na uspokojovani potteb jedince na dané pracovni pozici.
Analyza pracovniho mista je proces, ktery zjisStuje, zaznamenava, uchovava a analyzuje
informace o ukolech, metodach, odpovédnosti, vazbiach na jind pracovni mista
¢i podminkach pracovni pozice. Analyza pracovniho mista nam predikuje obraz
o vykonavané praci a zaroven poskytuje predstavu o pracovni naplni budoucimu

P
pracovnikovi.

¥ KOUBEK, L. Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha:
MANAGEMENT PRESS, 2009. ISBN 978-80-7261-168-3.
* Tamtéz
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Pokud zpracujeme vSechny tyto informace, dostaneme do rukou tzv. popis
pracovniho mista, ktery pozdé&ji poslouzi jako Sablona pro odvozeni pozadavku, které
pracovni misto klade na pracovnika. Analyza pracovnich mist se nezabyva pouze
vytvafrenim pracovnich mist, ale 1 jejich zmén. Po n¢jakém Case se analyza pracovniho
mista déld znovu a hledd moznosti, jak praci vykonavat efektivngji. V dnesni dobé
probihd mnoho rychlych zmén, které maji vliv na pozadavky na pracovni misto, proto je
dualezité, abychom analyzu pracovniho mista po urcitém case provadéli znovu®.

Na zéklad¢ ziskanych informaci z analyzy se tvoifi popis pracovniho mista
a pracovnich podminek. Popis pracovniho mista definuje, co ocekdvame od pracovnika
v dané roli, za co je zodpovédny a jakych vysledki by mé¢l dosahovat. Dale popisuje
schopnosti, které jsou pozadované pro efektivni vykon prace na daném miste®,

Cilem popisu pracovniho mista je mit k dispozici nasledujici informace: celkovy
ucel pozice — pro¢ dana pozice vznikla, jaky je jeji pfinos a co od pracovnika
oc¢ekavame; organizace — komu je drzitel role zodpovédny a zda je nékdo zodpoveédny
jemu; hlavni oblasti vysledkii nebo odpovédnosti — jaké jsou ocekavané vysledky
od pracovnika na dané pozici; pozadavky na schopnosti — co se ocekava, ze bude

pracovnik znat a schopen délat.

Dle Armstronga7 se popis struktury pracovni role vytvari dle nasledujicich bodu:
= Nazev role

- Utvar

Komu je drzitel odpovédny

Kdo je odpovédny drziteli

Ugel role

Hlavni oblasti vysledkt

Musi znat

- Musi byt schopen délat

Ocekavané chovani

® KOUBEK, L. Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha:
MANAGEMENT PRESS, 2009. ISBN 978-80-7261-168-3.

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-80-
847-1407-3.

! Tamtéz, str. 174.
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Tyto body jsou dulezitymi prvky pii popisu pracovniho mista, v praxi Si
samoziejm¢ kazda organizace urcuje, které body jsou pro ni zdsadni. Velkou roli zde
hraje 1 povaha podnikani organizace.

Popis pracovniho mista mohou provadét pracovnici personalniho ttvaru
¢i odbornici v oblasti popisu pracovnich mist. Dale miize pracovni misto popsat liniovy
manazer za pomoci jednotlivych ¢lenti tymu.

Popis pracovniho mista se pouziva nejen pii planovani lidskych zdroji a naboru
novych zaméstnancl, ale i pfi posuzovani vykonu, identifikaci potieb pro dalsi

vzd&lavani ¢i hodnoceni prace zaméstnancti®.

2.2 Zpracovani pozadavki a kritéria vybéru

Pokud bylo rozhodnuto, Ze je potfeba obsadit nové ¢i existujici pracovni misto,
musime zacit s pfipravnou fazi, kterd nds dovede k uspésnému vyhledani a posléze
vybéru nejvhodnéjsiho kandidata. Typickou pfipravnou Cinnosti je vytvoreni nabidky.
Jako jeji pfedlohu méme detailni popis obsazovaného pracovniho mista. Tato faze by
neméla byt zlehcovana, pokud ji podcenime, miZeme zbyte¢né komplikovat vybér
kandidata a posléze jeho spokojenost s pracovnim mistem’.

Na tvorbé nabidky by se mélo podilet personalni oddé€leni spolecné s piislusnym
oddélenim, kde se bude pracovni misto obsazovat. Cim budeme nabidku vice
specifikovat, tim pfesnéji miizeme vybirat nového pracovnika. Specifika pozadavkl na

pracovnika vychazi popisu pracovniho mista.

wevr

Nejcastéjsi okruhy popisu pracovniho mista®;
= Odborné schopnosti — jaké znalosti a schopnosti musi jedinec ovladat,
aby byl schopen vykonavat ptislusnou pozici

Pozadavky na chovani a postoje — typy chovani preferované pro vykon

pracovni pozice, které by se mély shodovat s firemni kulturou

8 FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. 1. Viyd. Praha: Computer Press, 2002.

ISBN 80-7226-515-6.

9 MATEJKA, M., VIDLAR, P. Ve o pfijimacim pohovoru. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2002.
ISBN 80-247-0215-0.

19 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, str. 344.
ISBN 978-80-847-1407-3.
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Odborna piiprava a vycvik — pozadované vzdélani, stupen odbornosti,

vycviky

Zkusenosti, praxe — dosavadni zkusenosti na obdobnych pozicich

= Vhodnost pro organizaci — schopnost uchaze¢iu se aklimatizovat
Vv prostiedi firemni kultury

- Dalsi pozadavky — napiiklad ochota jezdit na sluzebni cesty,

nepravidelna pracovni doba, misto vykonu prace, apod.

Moznost splnit ocekavani uchazeCe — nejen zaméstnavatel si diktuje

pozadavky, ale i pracovnik ma pravo na to vybrat, kde chce pracovat

V popisu nabidky pracovniho mista nesmime také opomenout, co nabizi
zaméstnavatel. Dle poptavané pozice je tieba vyhodnotit sadu motivatord, jako jsou
napiiklad informace 0 mzd¢ (platu), také by neméla chybét zminka o zaméstnaneckych
benefitech ¢i prilezitosti k dal§imu vzdélavani a moznosti rozvoje kariéry. Dale bychom
m¢eli alespon struéné predstavit organizaci. Neni nutné zdiraziiovat jeji nazev, pokud
nejde o spolecnost, kde uZ jeji nazev by jedinci pfinesl efekt poznani pfedmétu
podnikani, & moznostech pracovniho uplatnéni™®.

K nejvetsim nebezpecim pii popisu nabidky pracovni pozice patii nadhodnoceni
pozadovanych kvalifikaci. Mize to odradit mnohé kandidaty, ktefi by pracovni roli
zvladli, ale dle popisu na ni nedosahuji. Nebo piipad toho, kdy piijaty jedinec
V pracovnim procesu zjisti, ze je ,prekvalifikovany* a pozice mu neposkytuje
dostate¢nou miru motivace, nevyuzivé jeho talentu®?.

Piipady podhodnoceni pozadovanych kvalifikaci se vyskytuji v praxi méné
casto. Pokud si personalista v€as uvédomi svou chybu v nabidce, mize ji napravit jesté
ve fazi ndbéru a z0zi sito predvybéru kandidath. V pifipad€, Zze nedostatecné
kvalifikovany jedinec bude na tuto pozici pfijat, s nejvétsi pravdépodobnosti se bude
potykat s frustracemi a uzkosti kvili neschopnosti plnit pracovni ukoly. V obou
ptipadech ziskame velmi brzy nespokojeného zaméstnance, ktery bude v nejblizsi dobé

hledat jiné¢ zamé&stnani.

' MATEJKA, M., VIDLAR, P. Ve o piijimacim pohovoru. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2002.
ISBN 80-247-0215-0.

12 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-
80-847-1407-3
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Nabidka a poptavka prace vytvareji trh prace. Uchazeci o zaméstnani se snazi
prodat sami sebe a zaméstnavatelé nakupuji, zaroven ale i zaméstnavatelé prodavaji
a uchaze¢i kupuji. Pro zaméstnavatele je proto velmi vyhodné, pokud je obraz

organizace ve vefejném minéni v dobrém svétle.

2.3  Zdroje a sily naboru

2.3.1 Sily

Pfi naboru novych zaméstnanci muzeme rozliSovat 2 druhy sily. Jedna se
o vlastni ¢i cizi. Rozhodujeme, kdo bude provadét vyhledavani a ziskavani nového
pracovnika. Kdo ndm nejen uleh¢i praci, ale usetii ¢as i penize.

Vlastnimi silami mame na mysli personalni oddéleni organizace, personalistu Ci
manazera — dle velikosti firmy, do které hleddme nového zaméstnance. U vétSich firem
tuto funkci ve vétSin¢ piipadl zabezpecuje persondlni oddéleni. V menSich firmach
zastava tuto funkci pfislusny vedouci pracovnik. Metody, které se pii vybéru pouZivaji,
se lisi dle firemni kultury, osobnich zkuSenosti osob, které ndbor provadéji ¢i financnich
moznosti organizace. Vyhodou ziskdvani zaméstnancti vlastnimi silami je pfedevSim
znalost prostfedi organizace a presny popis prace. K nevyhoddm muze patfit
nedostate¢ny nadhled™,

Cizi sily jsou externi firmy ¢i specialisté, ktefi nejsou v zaméstnaneckém
poméru. Jednd se o spolupraci s komerénimi firmami, které se orientuji na aktualnim
trhu prace. Mezi tyto firmy patii naptiklad recruitmentové spolecnosti. Jejich hlavnim
ukolem je oslovit pokud moZno co nejvétsi okruh uchazeci, z kterych poté vyberou
2-3 rovnocenné kandidaty a findlni rozhodnuti nechaji na managementu firmy.
Za ziskéni a vybér si uctuji dvojnasobek az trojnasobek obvyklé mzdy budouciho
zaméstnance™.

Firmy, které naopak piimo oslovuji jednotlivé kandidaty, se specializuji

na vysoce kvalifikované jedince nebo vrcholovy management. Firmy typu executive

B3 HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vyb&rového fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress,
2007. ISBN 978-80-254-0698-4.
Y Tamtéz
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search se Casto se prezdivaji jako lovci lebek. Velmi dobfe se orientuji na trhu prace
a neobejdou se bez silné sit¢ kontaktii. Cena za jejich sluzby se obvykle pohybuje
od trojnasobku obvyklého mési¢niho platu do % ro¢niho platuls.

Jako dalSim piikladem cizi pomoci pfi ziskdvani a vybéru zaméstnancii jsou
firmy temporary help. Tyto firmy funguji na principu pronajimani pracovnikd.
Ptikladem jsou modelingové a herecké agentury.

Externi sily ziskavani a vybéru mohou byt velkou pomoci pii hledani nového
zaméstnance, je vSak dilezité si vybrat sprdvnou firmu. Pfed predlozeni zakazky
bychom méli o této firm¢ védét alespon zédkladni informace. Ovéfit si jeji poveést
u ostatnich zakaznikd, informovat se o metodach pii ziskdvani zaméstnancii, piipadné
porovnat honorét s dal§imi firmami podobného zaméteni. Nedilnou soucasti ptipravy by
meélo byt jasné vymezeni kritérii pro vybér kandidati. Pokud tuto fazi podcenime,

mizeme oekavat komplikace, které mohou vést k vybéru nevhodného kandidata™.

2.3.2 Zdroje

Pfi obsazovani volného mista je dobré si uv€domit, v jakych zdrojich budeme
jedince hledat. Vnitini zdroje tvofi zaméstnanci organizace. Vnéjsi zdroje jsou vSichni

ti, ktefi jsou mimo firmu, at’ uz jde o konkurencni spole¢nosti ¢i firmy z jinych obor.

2.3.2.1 Vnitini zdroje

Do vnitinich zdroja patii naptiklad pracovnici, kterym skoncila smlouva na dobu
urcitou, a hledaji dalsi uplatnéni v organizaci ¢i vlivem zmény organizacni struktury jim

byla ukoncena Cinnost. Dal$im ptikladem pro zménu pracovniho mista v organizaci

> HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vyb&rového fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress,
2007. ISBN 978-80-254-0698-4.

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroja. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-
80-847-1407-3.
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muze byt kariérni postup zaméstnance nebo chut' pracovnika zménit obor svého

zaméfeni'’.

zdroji:

Bartak™® uvadi tyto vyhody a nevyhody pii ziskdvani zaméstnanct z vlastnich

VYHODY

Moznost kariérniho ristu

Projev participativniho stylu fizeni
Ekonomicka nenaro¢nost

Znalost prostfedi uchaze¢em

Znalost zpUsobilosti a postoji kandidata

Rizeni dle kompetenci

Uplatnéni Talent Managementu

NEVYHODY

Ne vzdy je z ¢eho vybirat

Vybér na zakladu principu asimilace
Riziko
pracovnich postupti

Prevaha soutéZivosti (az rivality) vaci

zakonzervovani  dosavadnich

spolupraci u méné uspésnych jedinch
Piehnana kriti€nost vi¢i novackovi ve
funkci

Uspé&snost jedince v dosavadni pozici
nezaklada jistotu jeho Uspé$nosti v nové
pozici

Riziko neobjektivniho vybéru na zakladé

odpracovanych let ve firmé, tlaku
riznych zajmovych a lobbistickych
skupin, apod.

- Cilevédoma personalni politika Psychologické bariéry (napf. obtize

Posilovani osobni angazovanosti talentt a
personalnich rezerv

Posilovani motivace vybranych jedinci i
jejich okoli

Pruzné personalni planovani

Operativnost pii obsazovani pozic

Snizovani fluktuace, absenci a dalSich
nezadoucich jevil

spojené s vedenim byvalych kolegit)
Naklady na rekvalifikaci, pfip. na kurzy

manazerskych dovednosti, apod.

Y KOUBEK, L. Rizeni lidskych zdrojii — Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha:

MANAGEMENT PRESS, 2009. ISBN 978-80-7261-168-3.
¥ BARTAK, J. Personalni fizeni soutasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, str.59. ISBN 978-80-7452-020-4.
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2.3.2.2 Vnéjsi zdroje

Mezi hlavni vnéj§i zdroje patii volné pracovni sily na trhu prace, Cerstvi
absolventi Skol nebo zaméstnanci jinych organizaci, ktefi by radi zménili svou praci.
Dale se do této kategorie fadi také lidé, ktefi sice nechtéji ménit zaméstnani, ale nabidka
je zaujme natolik, ze jsou ochotni ze svého nynéjSiho pracovniho mista odejit. Jako
doplitkkové vnéjsi zdroje miizeme zminit zeny po mateiské dovolené ¢i studenty, ktefi

pracuji pfi studiu®.

Dle Bartika” zde opét uvedeme vyhody a nevyhody spojené s vyb&rem

z vnéjsich zdroju:

VYHODY NEVYHODY
Moznost vybéru z §ir§iho okruhu uchazect " Demotivace neuspokojenych persondlnich
rezerv

Zaruky personalnich agentur za kvalitu vybéru Riziko naruseni zavedenych zvyklosti, stylu
chovani a jednani, podnikového klimatu,
kultury

Snaz§i adaptace nového pracovnika a jeho Naro¢nost  socializace,  enkulturace, a
akceptace okolim personalizace, ztraty (finanéni i casové)

spojené s adaptaci nového pracovnika

Nezaujaty  piistup novacka k firemnim Vyss§i néklady spojené se  sluzbami
normam, harmonogramutim, pracovnim personalnich agentur (3-5ti nasobek mési¢niho
postuptim, zvyklostem, s moznosti piinosa: platu nastupujiciho pracovnika)

nové pohledy, pfistupy, inovace

Snaha novacka o vybudovani pozitivniho
image pracovnikovi

Riziko neaspésnosti novacka

Kriti¢nost stavajicich zaméstnancti k novému

Délka trvani vybéru pracovnika agenturou

" Mzdova  (platova)  disproporce  VuCi
odménovani  stavajicich  pracovniki na
srovnatelnych pozicich

Odlisna aspirace, tuzby, o¢ekavani a nesoulad

s firemni kulturou

¥ KOUBEK, L. Rizeni lidskych zdrojii — Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha:
MANAGEMENT PRESS, 2009. ISBN 978-80-7261-168-3

2 BARTAK, J. Personalni fizeni soutasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, str. 60. ISBN 978-80-7452-020-4.
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2.4  Metody ziskdvani zaméstnanct

Volba metod ziskavani pracovnikli musi vychazet z toho, ze chceme informovat
vhodné kandidaty o volném pracovnim misté. Chceme je zldkat, aby se uchazeli
o pracovni misto v nasi organizaci. Pfi volbé metod bereme na zfetel i to, zda budeme
vybirat pouze z vnitinich ¢i vnéjSich zdroji ¢i jaké mame pozadavky na kandidata. Dale
vychézime z aktualni situace na trhu prace, kolik méame k dispozici finan¢nich zdroja
na ziskdni pracovnika a v neposledni fad¢, jak rychle musime volnou pozici obsadit.
Existuje mnoho metod ziskavani zamé&stnanci, organizace se vétSinou neupinaji pouze

na jednu, ale metody kombinuji pro vétsi efektivitu®.
Ptiklady nejcastéjSich metod k ziskadvani zaméstnanci:

2.4.1 Utad prace

Utad prace najdeme v kazdém okresnim mésté. Naplii prace jednotlivych ufadi
se Casto lisi od okresu k okresu. Utady se snazi reagovat na aktualni trh prace v daném
regionu. Utady prace neslouzi pouze osobam hledajicim zaméstnani, ale i organizacim,
které nabizeji pracovni mista. Ufad prace zprostiedkovava nabidku i poptavku pro
zamé&stnani bezplatné. Néaklady na fungovani ufadl jsou hrazeny ze statniho rozpoctu,
a proto je tato metoda pro organizace velmi levnd. Pracovnici ufadu prace sbiraji
informace o uchazecich a diky tomu mohou délat jakousi preselekci kandidati na
nabizené misto. V dnesSni dobé& tyto sluzby jiZ mnoho firem nevyuziva. Diky ziskané
pfedchozi zkuSenosti s uchazeci, kteti vlastné o zaméstnani zdjem nemaji, pouze
potiebuji potvrzeni, Ze se o misto netspésne uchazeli. Toto potvrzeni jim zajisti zlstat

déle evidovani jako nezaméstnani a pobirat piislusnou podporu.

2l KOUBEK, L. Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha:
MANAGEMENT PRESS, 2009. ISBN 978-80-7261-168-3.
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2.4.2 Rekvalifikacni stiediska

Rekvalifikacni stfediska obvykle spolupracuji nebo jsou pfimou soucasti uradi
prace. Proto jsou to z vétsi casti lidé, registrovani na ufadu prace, ktefi prochazi
rekvalifikaci. Jde o ziskani nové kvalifikace, ktera uchaze¢iim o zaméstnani pomize byt

zadouci na trhu prace.

2.4.3 Inzerce

kterych tato metoda vyuziva, jsou predevsim tisk, rozhlas a televize. Jako nejCastéjsi
médium se vyuziva tisku, nejméné televize. Inzerce volnych mist v televizi neni tak
rozsifena, protoZe je oproti ostatnim pomérné drahd. Nabidka volného mista miize byt
inzerovana regionalné, celostaitné nebo 1 mezinarodné. Umisténi nabidky zavisi
na obtiznosti nalézt vhodného kandidata na nabizenou pozici. Naptiklad nizsi pozice,
na které neni pozadovana vysoka kvalifikace, jsou inzerovany v regionu. Naopak volna
pozice urena pouze pro specifické odborniky mtize byt nabizena i v zahrani¢i?.

Pfi vystaveni inzeratu volného mista se soustifedime hlavné na upoutani
pozornosti, vytvoieni a udrzeni z4jmu a stimulaci akce. Inzerat musi byt dostate¢né
zajimavy a lakavy, aby byl konkurence schopny ostatnim spolec¢nostem na trhu prace.
Veskeré informace o pracovnim misté, podniku, poZadované specifikaci, podminkdm
prace musi byt podany jasnym a atraktivnim zptisobem. Uchazec¢i o zaméstnani Si musi
precist inzerat az do konce a nesmi chybét informace, jak se mohou do vybérového
fizeni na vybranou pozici pfihlésitzg.

Pro vybér inzerce se stale opirame o 3 kritéria: naklady, rychlost,
pravdépodobnost ziskdni dobrych uchaze¢l. Proto i volba média pro inzerat by méla
podléhat témto kritérium. Pokud bychom chtéli oslovit specifické profesni skupiny,
je vhodné pouzit odborné Casopisy. Oproti tomu pro ziskdni pozornosti manaZzerd,
technikll ¢i specialistli je nejvhodnéjsi pouzit prestizni noviny. Inzerce v popularnich

Casopisech a celostatnich denicich je vhodnd pro hledani obchodnich a prodejnich

22 KOUBEK, L. Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha:
MANAGEMENT PRESS, 2009. ISBN 978-80-7261-168-3.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroja. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-
80-847-1407-3.
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v

pozic. Pro fadové ufedniky ¢i d€lniky se jevi nejvhodnéjsi inzerce v lokalnich novinach

a tisku.

2.4.4 Online recruitment

Online recruitment ¢i e-recruitment vyuziva pii ziskavani zaméstnancii inzerce
na internetu. V dnesni dob¢ se tato metoda jiz stala standardni a efektivni pfi ziskavani
pracovniku urcitych profesi i na ¢eském trhu. Vlivem proniknuti internetu do béznych
domacnosti byva obvyklé, ze pocet odpovédi, které ziskdme na jednu inzerovanou
pozici na internetu je vyssi nez u klasické inzerce — viz predchozi kapitola. Velkou
vyhodou e-recruitingu je rychlost a aktualizace nabidek, ktera Setii naklady. Pomoci
inzerce na internetu muZeme snadno ziskat pracovniky v IT sektoru, marketingu,
obchodu, na administrativni pozice ¢i niz§i a stfedni management24.

Naopak pti hledani novych pracovnikii do odvétvi zemédélstvi ¢i lesnictvi,
pripadné délnikti a zaméstnanct S nizs§im stupném vzdelani, neméli bychom se spoléhat
pouze na tuto metodu. Tito jedinci nemusi nutné vyuzivat pocita¢ S pfipojenim
K internetu ke své profesi ani ze svého zajmu. Jako dalsi nevyhodou online inzerce
se objevuje, u nékterych pozic, piihlaseni mnoha nevyhovujicich uchaze¢l. Nekteré
firmy se tento problém snazi feSit pomoci dotazniku, ktery by mél eliminovat nevhodné
uchazege®.

Cesky trh nabizi mnoho portald prace, které se zabyvaji zprostiedkovanim
prace. Jednim z nejvétSich na naSem trhu je napiiklad www.jobs.cz. Tento portal
se nezamé&fuje pouze na inzerovani pracovnich nabidek, ale zarovenn pomaha uchazec¢tim
aktivné hledat vhodné pozice dle jejich profesniho profilu. Dal§i znamé portaly pro
ziskavani prace jsou www.Cvonline.cz, www.jobpilot.cz ¢i  www.prace.cz.
E-recruitment se v posledni dob¢ stal soucasti klasické inzerce médii, ktera nabidky

vorv e . v 7 v . ’ . ’ , r 1.2
zvetejiiuje nejen v tisténé podobé, ale 1 na svych internetovych strankach .

? HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vyb&rového fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress,
2007. ISBN 978-80-254-0698-4.

2 Tamtéz
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2.4.5 Venkovni inzerce

Venkovni inzerce jsou naptiklad poutace, vyvésky, billboardy, distribuce
inzertnich letdkli. Aby byla tato forma inzerce efektivni, umistuje se na frekventovana
mista, jako jsou napiiklad zastdvky méstské hromadné dopravy. Timto zplsobem
oslovujeme velké mnozstvi potencidlnich kandidatt. Pouziva se predevsim na osloveni
pracovniki, kterych se dlouhodobé nedostava, napiiklad femeslnik. Tuto formu voli
predevsim firmy, které takzvané vyrostli na ,,zelené louce”, které musi v kratkém
Casovém horizontu piijmout velké mnozstvi zaméstnanct. Aby se tato forma inzerce
dala povazovat za efektivni, musi byt pro pitipadné zajemce dostatecné lakava

a vystavena alespoii po dobu jednoho mésice, 1épe déle®’.

2.4.6 Doporuceni zam¢estnancem

V piipadé, ze zaméstnanec doporucuje svého znamého na nabizené misto
do firmy, kde aktualné pracuje, jedna se o velmi levny a efektivni zptisob vyhledani
pracovnika. Zaméstnanec doty¢nou osobu velmi dobfe zna, jak z hlediska jeho osobnich
kvalit, tak vzdé€lani, praxe. Navic je seznamen s firemni kulturou a pozici volného mista
a proto muze snadno urcit, zda doporuceny jedinec bude vhodnym kandidatem. Da se
predpokladat, Ze zaméstnanec bude mit 1 urCitou miru zdravé kritiky pfi posouzeni
vhodnosti kandidata, protoze za n€j svym zplsobem ruc¢i. N&které firmy nabizeji svym
zamé&stnanciim za tyto sluzby finan¢ni odmény, pfedevSim u pracovnich pozic, které se
tézko obsazuji. Vyplaceni odmény byva dvoufazové, prvni cCast odmény dostane
zamestnanec pii ndstupu referované osoby do zaméstnani a druhou po predem
stanovené dobé, kdy se zaméstnanec osveédci, naptiklad pal roku. Pokud by v této dobé

stavajici zaméstnanec z firmy odesel, referen¢ni osoba nedostane nic.

2 HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vyb&rového Fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress,
2007. ISBN 978-80-254-0698-4.
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2.4.7 Spoluprace se vzd€lavacimi institucemi, absolventi skol

Diive se firmy piedev§im zaméfovali na studenty v posledni ro¢niku
¢i absolventy. V poslednich letech se stala obliba oslovovat studenti jiz v nizSich
ro¢nicich a postupné si tak vybrat a vychovavat nejlepsi studenty ke svému obrazu.
Absolventi jsou pak pfipraveni nastoupit do zaméstnani, kde znaji organizaci, pracovni
misto 1 kolektiv. Organizace pouzivaji riizné zpisoby, jak studenty oslovit. Jedna
Z moznosti jsou praxe a staze, které studentim umozni seznamit se s realitou v oboru.
Dalsim zptisobem mohou byt prednasky na vysokych skolach. Odbornici z firem maji
vétsinou prednédsku ¢i semindf v jednom ¢i dvou semestrech, béhem kterych si vytipuji
talentované studenty a oslovi je poté piimo. Nezanedbatelné je také umoznéni
studentim psat své rocnikové ¢i diplomové prace v organizacich. Student prokazuje
znalost teorie, kterou si poté miize ovefit v praxi. Mlze si tématem nasmerovat svou
kariéru. ZavéreCné prace se navic mohou zabyvat néjakym aktudlnim problémem

. . , f e R
ve firmé& a pomoci tak problém zmirnit & zcela vyfesit®®,

2.4.8 Uchazeci, ktefi se hlasi sami

Neocekavané zadosti o zaméstnani pfichazeji do firem kazdy den. Nejvice téchto
zadosti dostavaji velké renomované firmy S dobrou povésti. Je to finanén€ velmi
nenarocnd metoda na ziskavani zaméstnancii. Kandidati se hlasi prib&ézné a neznaji
konkrétni pozici, vétSinou pouze oblast zgjmu. Na organizaci je, jak s témito uchazeci
nalozi, ve vétSin¢ piipadl si firmy vytvareji databazi S témito piihlaskami. Otazkou
zustava, nakolik tato databaze uchazecli miize byt aktualni, kdyz pfijde konkrétni
poptavka na obsazeni pracovniho mista a zda prochazeni doslych nabidek neni poté vice

finan¢n€ naro¢né nez vystaveni inzerce.

% HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vybé&rového Fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress,
2007. ISBN 978-80-254-0698-4.
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2.5 Formy a metody vybéru

2.5.1 Formy vybéru

Dotaznik

Osobni dotaznik se vyuzivd pro vytvoieni standardizovanych informaci
o uchazecich. Slouzi zejména k identifikaci uchazect a shroméazdéni strukturovanych
informaci, dle kterych se miizeme sestavit seznam uchazect, které chceme pozvat na
osobni pohovor. V osobnim dotazniku uvadéji uchazeci pouze ,,tvrda™ data a nemaji zde
mnoho prostoru pro vlastni vyjadieni. Jedna se predevSim o osobni udaje — jméno,
adresa trvalého bydlisté, datum narozeni, ¢islo obcanského prikazu, narodnost, statni
pfislusnost, kontaktni tdaje; rodinné pfislusniky, vzdé€lani, odborné znalosti
a dovednosti, jazykova vybavenost, pfedchozi zaméstnani a dalsi dopliujici udaje. Vzor
dotazniku je pfiloZzen k nahlédnuti v Pfiloze A. Osobni dotazniky diky své striktni
strukturovanosti se daji snadno porovnavat mezi sebou od riiznych uchazeci. Spolecné
S Zivotopisem a motivaéni dopisem se osobni dotaznik snazi podat o uchazeci

co nejpiesnéjsi predstavu.

Zivotopis

Zivotopis neboli CV (Curriculum Vitae) je obvykle vstupenkou do piijimaciho
fizeni. RozliSujeme 2 styly psani Zivotopisu — strukturovany Zivotopis a volny.
Strukturovany Zivotopis podavd obdobna data jako v osobnim dotazniku, kterd jsou
podavana struc¢nou a vystiznou formou. Organizace ve vétSin€ piipadi vyzaduji tento
typ, kvuli relativné snadné orientaci v textu. Oproti osobnimu dotazniku obsahuje
pro piedstaveni vlastni osoby. I tak by ale nem¢l mit vice nez 2 strénkyzg.

Ackoliv strukturovany Zivotopis oproti dotazniku umoziuje jistou formu
kreativity, mnozi uchazeci se piiklanéji k vyplnéni Zivotopisu dle vzoru, ktery nabizi

Europass™.

» HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vyb&rového Fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress,
2007. ISBN 978-80-254-0698-4.

30Europass: Pét dokumentd, které pomohou evropskym ob¢antm, zajistit jasnou a snadnou
srozumitelnost jejich dovednosti a kvalifikace v Evrop¢.
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Volny Zzivotopis je formou informacné vydatng&jsi. Oproti strukturovanému
Zivotopis je psany ve vétach a nechéava jedinci plnou volnost psani. Uchaze¢ nam zde
podava pouze informace, které sam uzna za vhodné a vSe, co bude personalisty dale
zajimat ¢i nebude jasn€, musi zjistit béhem osobniho setkani.

Elektronické zivotopisy obvykle souvisi se ziskavani pracovnikil na internetu.
Pocita¢ dokaze skenovat jednotlivé zivotopisy, ve kterych vyhledava klicova slova,
které¢ byly predem stanoveny jako kritéria vybéru. Systém umeélé inteligence dé¢la
vlastné to samé, co by délal ¢loveék — personalista, pfi ¢teni Zivotopist, pouze to déla

mnohem rychleji a s v&tsi mirou systematizace®".

Motivacni dopis

Motivacni neboli pravodni dopis slouzi predevsim k doplnéni informaci
k strukturovanému zivotopisu. Uchaze¢ zde ve vétsiné piipadt uvadi, z jakého divodu
se hlasi na volnou pozici. Snazi se co nejvice zaujmout, aby personalista projevil zajem

setkat se s uchazedem osobn&®.

Reference

Jako doplnujici metoda pro vybér kandidata jsou reference. Pokud se v posledni
fazi vybérového fizeni nemtzeme rozhodnout mezi dvéma ¢i ttemi uchazeci, ptichazi
jako vhodnd metoda ovéfeni pfiznivych referenci kandidatl. Ovéfovat je mlZeme
pisemné ¢i telefonicky. Kandidat by o tom, Ze jeho reference budou ovétreny, mél byt
informovan.

Cilem ziskani reference je obdrzeni konkrétni informace o budoucim
pracovnikovi, ndzor na vhodnost pracovniho mista, ¢i jeho charakter. Nejvhodné&jsi
formou pro ziskéni informace jsou psané reference, nejlépe pokud maji stalou formu,

jsou-li standardizovany. Reference mizeme ziskat i pomoci telefonu, kdy se dané osoby

38 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-
80-847-1407-3.

%2 HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vybé&rového Fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress,
2007. ISBN 978-80-254-0698-4.
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dotazujeme dle ptipraveného formulafe. Tato forma Setti Cas a lidé maji sklon odpovidat

v NS v VY . ;e , 33
uptimnéji ustn€. Psanou formu povazuji za jakysi typ zavazku™.

2.5.2 Metody vybéru

Mezi hlavni metody vybéru patii pohovor, Assessment centre a vybérové testy.

Dale se mohou objevovat ukazky prace uchazecu, reference, piipadné grafologie.

2521 Pohovor

Pohovor je formou ucelové konverzace. Uchazeci jsou pii pohovoru vedeni
K tomu, aby volné¢ mluvili o sob&, o svych schopnostech a dovednostech, dosavadni
kariéte. Ackoliv by mél pohovor byt uvolnény a nechat dostatek volného prostoru
k vyjadieni kandidata, konverzace musi byt planovana, strukturovana a kontrolovana.
Bez tohoto ptedpokladu nemiizeme dosdhnout ucelu pohovoru, kterym je co nejlépe
posoudit vhodnost uchazece na pracovni misto. Pii pohovoru dostava prostor na otazky
nejen jedinec, ktery pohovor vede (personalista, manaZzer), ale 1 uchaze¢. Ob¢ strany
maji prileZitost k vyméné informaci o pracovnim misté, kterd posléze vede k nabidnuti
& nenabidnuti zamé&stnani>”.

Pohovory zpracovavaji a vyhodnocuji informace o schopnostech uchazece
na pracovni misto. Nekteré ztéchto informaci dostaneme jiz z dotazniku nebo
Zivotopisu, pit pohovoru mame mozZnost si tyto informace potvrdit ¢i prohloubit
a nasledn€ porovnat s ostatnimi uchazeci. Pfi osobnim setkani miiZeme také Iépe
posoudit, zda vybrany jedinec zapadne do organizace a tymu lidi, se kterymi bude

spolupracovat.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-
80-847-1407-3.
¥ Tamtéz.
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Dle Armstronga® by mél pohovor odpovédét na tyto otazky: Mize uchazed
vykonavat danou préaci? Chce uchaze¢ vykonavat danou praci? Jak zapadne uchaze¢
do organizace?

Organizace pohovort zavisi na pouzitém postupu pii pohovoru.

Individualni pohovor

Individuélni pohovor je konverzace mezi ¢tyfma o¢ima. Jedna se o nejbeznéjsi
metodu pohovoru. Diskuze jeden na jednoho navozuje pratelské a diskrétni prostiedi
vhodné pro navazani bliz§itho kontaktu a vztahu suchazecem. Obvykle uchazec¢
prochazi vice koly sriznymi tazateli. Nejcastéji zaclinaji s personalistou a konci
s vrchnim nadfizenym. Pocet kol zdvisi na pracovni pozici. Nevyhodou individudlniho

pohovoru je subjektivni nazor tazatele uchazece, ktery muze byt ovlivnén aktualnim

stavem ¢i naladou tazatele®.

Pohovorové panely

V tomto piipad€ tvoii hodnotitele dva nebo vice jedinch. VétSinou se jedna
0 personalistu a liniového manazera. Vice hodnotitell zajistuje veétsi miru objektivity
a vylucuje prekryvani otdzek v jednotlivych kolech, jako to miliZe nastat v predchozi

formé.

Vybérova komise

Vybérova komise je oproti pohovkovym paneliim oficialnéjsi a obvykle ji tvori
vice lidi. Jedna se o oslovené zamé&stnance organizace nebo jedince, ktefi maji zajem
o rozhodovani kandidata. Vyhodou je velka objektivita pfi posuzovani kandidath.
Nevyhodou miize byt velky tlak na uchazece, ktery je hodnocen vétSim poctem lidi
najednou.

Pred zafatkem pohovoru bychom se méli vénovat dostatecné piiprave
a naplanovat si ¢asovou strukturu, dle které se budeme pii pohovoru fidit. V pribéhu

pohovoru nadm to usnadni udrZovat plynulost konverzace. Diky pfedem pfipravené

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, str. 369.
ISBN 978-80-847-1407-3.
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, str. 369.
ISBN 978-80-847-1407-3.
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struktufe se vyhneme tomu, abychom po skonceni pohovoru narazili na bild mista
v hodnoceni. Casovy rozvrh pohovoru zavisi na pracovni pozici. V piipadé nizsich
a rutinngjSich pracovnich pozic sta¢i zkuSenému personalistovi pill hodina. Pokud
vybirdme zameéstnance na specifickou ¢i vysokou pozici mizeme pohovoru vénovat
hodinu. Pfi pohovoru je dulezité si délat pozndmky o rozhodujicich momentech, ne vse
si dokdzeme zapamatovat. Pti psani bychom méli postupovat diskrétné, ne vSak skryté.
I po skonceni pohovoru je dulezit¢ vénovat urcity Cas sepsani hlavnich myslenek
ze setkani, které nam v delSim c¢asovém horizontu pomohou se zorientovat
v jednotlivych uchaze¢ich. Abychom nebyli pfesyceni mnoho informacemi
o uchazecich, které nam nakonec mohou splyvat, neméli bychom pldnovat mnoho
pohovord béhem jednoho dne®’.

V pribéhu pohovoru je dilezité navodit uvolnénou atmosféru a povzbuzovat
kandidata, aby hovortil. Pokud se setkdme s kandidatem, ktery naopak neumi piestat
mluvit, je vhodné¢ ho nasmérovat zpét ke struktufe pohovoru, abychom vyhrazeny cas
nepromarnili ziskédvani informaci, které jsou irelevantni vzhledem k nabizené pozici.
Otazky hodnotitele, pfipadné¢ hodnotitelti, by na sebe méli logicky navazovat a dle
kritérii stanovenych pro vykon pozice hodnotit a analyzovat vhodnost uchazece. M¢li
bychom se drzet jasnych a jednoznacnych otazek. Pti dotazovani neni vhodné pokladat
velmi osobni otazky. Dale pak otazky, které uchazece nabadaji k ur€itému sméru
odpovédi. Také bychom se neméli moc rychle piiblizit k otazkam jdoucim do hloubky.
Pii otazkach na silné a slabé stranky, znalosti a dovednosti bychom od kandidata mé&li
pozadovat realné ptiklady z minulosti, které jeho potvrzuji jeho tvrzeni®®.

Na konci pohovoru by ndm mél zbyt Cas pro kratké predstaveni pracovni pozice
a prostor pro otdzky ze strany kandidata. Na otazky ohledn¢ mzdy a benefiti vztahujici
se knabizené pozici odpovidame az pfi podani nabidky zaméstnani. V tuto chvili
bychom se jim pokud mozno méli vyhnout. Pohovor by m¢l byt ukonceny informaci
o dal$im pribéhu, informovat, zda bude mit vybérové tizeni dalsi kolo, ptipadné do kdy

a jakou formou se uchazeci dostane zprava 0 vysledku pohovoru.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-
80-847-1407-3.
% Tamtéz.
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25.2.2 Assessment centre (AC)

Assessment centre je soubor postupti a metod hojné vyuzivany pii vybéru
zamestnanc ve velkych spolecnostech, ktery lze charakterizovat jako multisituacni
zkousku. Assessment centre se nepiekladd do Cestiny, ale pokud bychom chtéli znat
jeho &esky ekvivalent, dostali bychom se k diagnosticko-vycvikovému programu®®,

Znakem Assessment centre je simulace kliGovych aspekti prace, které se
predkladaji ucastnikiim a sleduje se jejich chovani a reakce. Dle Hronika* je idealni
pocet ucastniku 5 — 12 lidi, hodnotiteldt 4. Hodnotitelé by se méli skladat ze dvou
pracovnikii firmy, nejlépe nadfizenych pracovnikii a 2 odbornikd z oblasti
personalistiky a psychologie. Assessment centre obvykle trva jeden den pfiblizné 9
hodin, zaleZi na po&tu uastnika*.

Assessment centre se zaméfuje na piedevsim na aspekty chovani. Uchaze€lm se
zadavaji individudlni ¢i skupinové ukoly. V jednotlivych tkolech se uchazec¢i zhosti
dané role a predpoklada se, ze simulace bude ptredpovidat jeho budoucimu chovani.
Jako doplikova metoda se pii AC pouzivaji pohovory a psychodiagnostické testy.
Ugastnici jsou postaveni do situaci, kdy spoleéné musi spolupracovat a dostavat se do
interakci. Vice hodnotitelil zajiSt'uje vyssi miru objektivity a moznost sledovat vice
ucastnikil najednou.

Dobie sestavené Assessment centre mize lépe predpovédét vykon budouciho
pracovnika na dané pozici. Nevyhodou této metody vybérového fizeni je jeji casova

a finan¢ni narocnost, a tento ,,Jluxus* si nemohou v§echny spole¢nosti dovolit.

2523 Vybérové testy

Testy, které se pouzivaji pifi vybérovych fizeni, bychom mohli rozdélit
do 3 kategorii, testy, které se zabyvaji odbornymi znalostmi uchazecti, vykonové testy

a osobnostni dotazniky. Testy se pouzivaji jako dopliujici metoda pii vybéru.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-
80-847-1407-3.

* HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vyb&rového fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress,
2007. ISBN 978-80-254-0698-4.

! Tamtéz.
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Metodami vybérovych testi se budeme vice zabyvat v kapitole 4 Metody

psychodiagnostickych testll pouzivané pfi naboru novych zaméstnancu.

2.6  Piijimaci proces

Po uvetejnéni nabidky volného pracovniho mista a poté, kdy madme dostatecny
pocet uchazect, nasleduji dalsi kroky. V prvni fad¢ roztiidime uchazece a vytvoiime
tabulku dle budoucich aktivit — odmitnuti, ponechéani, pohovor, uzsi vybér ¢i nabidka
zaméstnani. Ve vétSich firméach s vlastnim personalnim odd€lenim mutze tento krok
zabezpecit napiiklad pocitacovy program SAP HR, ktery shromazduje ptihlasky
uchazecli a umoziiuje provadét jednotlivé kroky. Kazdému uchaze¢i o zaméstnani
bychom méli zaslat podékovani za zajem bez ohledu na to, zda bude v budoucnosti
pozvan na pohovor nebo odmitnut.

Uchaze¢i jsou poté vyzvani, aby zaslali svilj zivotopis, motivacni dopis
¢i vyplnili osobni dotaznik, pokud tak jiZ neucinili. Obvykle se nepozaduji vSechny
3 dokumenty najednou. Osoba zodpovédna za nabor poté porovnava kli¢ové
kompetence pro vykon pozice s obdrZzenymi dokumenty. Standardné se po vSech
uchazeCich pozaduji stejné druhy dokumenti, aby byli hodnoceni dle stejnych
vychozich materiald. Personalista uchazece rozdéli na ty, co povazuje za velmi vhodné,
vhodné a nevhodné.

Uchazeci, kteii splituji podminky, se poté déle tfidi na ty, ktefi budou pozvani
k osobnimu setkani. Tento vybér provadi nejen personalista ale i liniovy manazer.
Idealni pocet pro pozvani na pohovor je 4 az 8 uchazecl. Mensi pocet uchazect
znamena malou volbu, vétsi pocet uchazect miize byt pti vyhodnocovani neptehledny.
Ne vzdy je ale pocet idedlni dle aktualn€ obsazované pozice.

Vybrani kandidati budou poté pozvani na pohovor. Forma pozvanky by méla
uvadét jasné vymezené misto Cas a dobu trvadni pohovoru, aby nedoSlo k Zadnym
komplikacim. Spole¢né s pozvankou mize byt uchazecim zasldna informace
0 organizaci a pracovnim misté, aby se témito informacemi jiZ neztracel pii pohovoru
cas.

Vybérové fizeni mize mit n€kolik kol véetné vyplilovani testl. Kandidati by

0 pribéhu méli byt informovani, aby mohli zvazit ¢asovou narocnost vybéru. Prili§
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mnoho kol vybérového fizeni kandidaty Casto odrazuje a z vybérového fizeni odstoupi.
Casto se tak paradoxné stava u nejvhodngjsich kandidatd, ktefi béhem zdlouhavého
vybérového fizeni dostanou nabidku v jiné organizaci.

Pokud vs$e probiha hladce a vhodny kandidat byl nalezen, je potfeba informovat
ostatni uchazece. Odmitava zprava by meéla podékovat za zdjem a struéné¢ informovat
o vysledku vybérového fizeni. S vitéznym uchazecem je po pfijeti nabidky do
zaméstnani nezbytné vyrtidit vSechny potfebné administrativni a pravni nalezitosti jako
je pracovni smlouva, Skoleni o bezpecnosti prace atd. Zaznamy o vybérovém fizeni
bychom méli uchovat alespon 6 mésici po vybrani kandidata. Nejen informace
o prijatém uchazeci, ale také o zamitnutych. V ptipad¢, ze by rozhodnuti o nepfijeti bylo

zpochybnéno jako diskriminujici.

2.7  Adaptace nového zaméstnance

Hlavnim tkole adaptace nového zamé&stnance je jeho co nejrychlejsi zatazeni
do spolecnosti, aby mohl plné uplatnit veSkery sviij potencial. Dobry start pracovnika
vV mnohém ovliviiuje jeho vniméani nejen sebe sama ve spoleCnosti, ale 1 vnimani
ostatnich spolupracovnikli. Adaptacni proces nezaCind dnem nastupu zaméstnance,
ale jiz od pfijeti nabidky uchazece a dle tohoto faktu bychom m¢li se zaméstnancem
zachazet*.

Adaptace nového zaméstnance obvykle zahrnuje seznameni pracovnika
s firmou. Tento bod jsme ¢aste¢né splnili jiz béhem piijimaciho procesu, kdy uchazec
dostava nebo si sam vyhledava informace o firmé, pfedmétu podnikéni apod. Mimo jiné
je seznamen s lidmi ve firme a jeji organizacni strukturou. Dalsi casti adaptac¢niho
procesu je seznameni s chodem firmy. Dle velikosti spole¢nosti a pracovni pozici
se seznamuje s jednotlivymi useky. V neposledni fad¢é je obeznamen s pracovnimi
povinnostmi a tkoly. Jaka jsou jeho kritéria vykonu, hodnoceni ¢i kdo je jeho pfimy
nadfizeny. Jako motiva¢ni funkci ma ptedstaveni jeho profesiondlniho ristu a dalsiho

vzdélavani.

*2 HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vyb&rového Fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress,
2007. ISBN 978-80-254-0698-4.
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Novy zaméstnanec by mél mit zajiSténého patrona pro seznameni s adaptacnim
procesem. Této role se mize zhostit pfimy nadfizeny ¢i spolupracovnik. Adaptace by
méla byt fizenym procesem se stanovenou dobou, cily a zpusobem nasledné¢ho

zhodnoceni.
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3 PSYCHODIAGNOSTIKA

Psychodiagnostika je aplikovand metoda, kterd ma za ukol zjistovani a méfeni
duSevnich vlastnosti a stavii, ptipadné dalSich charakteristik jedinct v ramci normy
1 patologického obrazu. Je to nauka o teoretickych a metodologickych zakladech
rozpoznani a ur¢ovani psychologickych charakteristik, ve kterych se jedinci navzajem
1i§i nebo uréuje aktudlni psychicky stav jedince®.

Psychodiagnostické meéfeni se pouzivda za ucelem prognézy, diagnodzy
nebo vyzkumu. Dle Svobody, Humpolitka, Snorka* je diagnosticka &innost souhrnem

¢innosti, ktery urcuje diagnozu dle urcitého cile:

= Urceni stupné vyvoje
- Zjisténi ptic¢in odchylného vyvoje od vékové normy
- Zjisténi individudlnich zvlastnosti osobnosti

- Zjisténi podstaty, podminek a pficin individudlnich rozdilt

- Prognodza nebo predikce

Psychodiagnostika je tzce spjata s psychologii osobnosti a s diferencialni
psychologii. Pomocnou disciplinou je psychometrie, kterd je zalozena na aplikaci
matematicko-statistickych metod. Psychometrie se zabyva naptiklad konstrukcemi
jednotlivych psychologickych testli, urCovani uzitecnosti metod, statistickou analyzou
zjisténych dat, a zakladnimi vlastnostmi psychologickych testd - validitou, reliabilitou,
standardizaci, normou. Zakladnim vlastnostem psychologickych testd se budeme
vénovat v nasledujici kapitole.

V soucasné dobé roste velky vyznam vyuziti psychodiagnostiky ve vyzkumné
praci a uplatnéni v praxi.

Je mozné vysetfovat déti jiz v utlém ve€ku pii zjiStovani poruch dusevniho

vyvoje, ktery muze signalizovat zdvazné télesné poruchy. V ptredSkolnim véku je mozné

* SNYDROVA, I. Psychodiagnostika. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, str. 7. ISBN 978-80-
247-2165-1.

*“ SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dosp&lych. 1.vyd. Praha: Portal,
2013, str.15. ISBN: 978-80-262-0363-6

34



zjiStovat socialni adaptaci, poruchy chovani a prozivani. Pfed ndstupem do Skoly
se psychodiagnostika Siroce uplatiiuje pro zjisténi Skolni zralosti déti. Déle béhem
Skolni dochazky se mohou objevovat rizné potize jako naptiklad poruchy pozornosti,
koktani, neuroticka plachost, agresivita apod., které vyzaduji psychologické vysetieni.
Psychologické vysetieni se pomalu stava standardem pii volbé povolani absolventt
stitednich §kol. V dospélém Zzivoté se poté mizeme setkat s psychodiagnostikou v fadé
oblasti jako je psychiatrie, neurologie, interni 1ékafstvi, rehabilitaci télesné a psychicky
postizenych, ale 1 (pfed)manzelskd poradna, vojenskd sluzba, vybérové fizeni,
profesionalni sport, Zelezni¢ni, automobilova &i leteck doprava a mnoho dalsich®.
Ukolem psychodiagnostiky je piedeviim slouZit jednotlivym lidem, institucim

¢1 spolecnosti pii hledani sebe sama ¢i predikei chovani.

3.1  Zékladni charakteristiky psychodiagnostickych metod

Zde je dulezit¢é si polozit otazku, co vlastn€ chceme a potfebujeme
od psychodiagnostickych metod. Metoda, kterou chceme pouzit pro diagnostiku, musi
byt pfedevSim citliva a presnd, vzhledem k ucelu pouziti. Dale potfebujeme, aby pii
méfeni stejného objektu stejnou metodou nevychazely rozdilné vysledky. Stejné tak,
aby riizni jedinci pfi pouZiti totozné metody dostavali stejné vysledky. Soucasné je
potieba, aby kazdy hodnotitel interpretoval vysledky stejnym zplsobem. V prib¢hu
rozvoje psychometriky se pro tyto atributy ustalila jednotna terminologie — objektivita,
reliabilita, standardizace a validita*®

V neposledni dobé¢ se také k zakladnim charakteristikam pfipojila transferabilita.

* SNYDROVA, I. Psychodiagnostika. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, str. 9. ISBN 978-80-
247-2165-1.

*® URBANEK, T., DENGLEROVA, D., SIRUCEK, J. Psychometrika: m&feni v psychologii. 1.vyd.
Praha: Portal, 2011, str. 81. ISBN 978-80-7367-836-4.
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3.1.1 Objektivita

Pod pojmem objektivita rozumime, pokud jsou vysledky testu nezavislé
na testovaném subjektu ani na zhodnocovateli. Lépe feceno vice osob za obdobnych
podminek musi délat stejny test. Aby byla zajisténa vysokd objektivita testu,
standardizujeme psychologické testy pomoci piesnych pokynid v pfiruckach
a manualech.

Diiraz na objektivitu klademe samoziejmé i pii hodnoceni testu. Nejsnadnéji se
dodrzuje ve vykonovych testech, které maji spravné a Spatné odpovédi a testované
osoby je nemohou zkreslit. Mnohem hife se objektivita zajistuje u testd, kde
nerozliSujeme spravnou a Spatnou odpoveéd’. K zajisténi objektivity maji tyto typy testl
kontrolni otazky, které méfti tzv. ,,1Zi skore”. Jedna se o otdzky, které zjiStuji, zda se
testovany jedinec nesnazi zkreslovat vysledky svého testu. Avsak ani na tyto otazky

nelze 100% spoléhat, protoZe je testované osoby mohou v pribéhu testu odhalit*’.

3.1.2 Reliabilita

Reliabilita urcuje piesnost meteni, spolehlivost testu a jeho stabilitu v Case. Tedy
zda dany test pii opakovani a za stejnych podminek mé srovnatelny vysledek.

Reliabilitu urcujeme nékolika zpisoby: test-retest, paralelni formy testu
a split-half reliability. Test-retest je metoda, ktera zajist'uje konzistenci v ¢ase. Vysledek
testu u jedné osoby po riznych ¢asovych odstupech by mél byt stejn3’148. Pokud délame
méfeni po kratSich ¢asovych odstupech, vyjadiuje to verohodnost testu. V ptipadé
vétSich odstupl se jednd o stabilitu testu. Pii hodnoceni reliability testu musime brat
Vv potaz, zda test neméfi vlastnosti osobnosti, které mohou podléhat zménam v Case.

Pti hodnoceni reliability zplisobem paralelni formy pouZijeme dvé rizné verze
jednoho testu, ktery méfi to samé. Testovanou osobu nechame provést oba dva testy
v kratkém casovém useku. Vysledky obou testli v piipadé reliabilniho testu by méli

ukazovat shodné ¢i velmi podobné vysledky. V obou zde zminénych zpiisobech méteni

* SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dospé&lych. 1.vyd. Praha: Portal,
2013. ISBN: 978-80-262-0363-6.
*8 Hodnota korela¢niho koeficientu vysledki testi by neméla klesnout pod 0,8.
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reliability se miize testovand osoba ucit z minulé zkuSenosti pfi vypliiovani testu, kterd
ovlivni vysledky testu nasledujiciho.

Split-half reliability zjistuje, zda jednotlivé otazky testu, které rozdélime na dvé
poloviny, soudrzné a méfi stejnou véc. Tento test zpravidla nemizeme provadét u velmi

kratkych testt.

3.1.3 Validita

vvvvvv

zda test skutecné méfi, to co méfit ma. O validnich testech se da mluvit pouze tehdy,
pokud dovoluji jednoznaéné zavéry o existenci znaku, anebo dovoluji predikovat
chovani testovanych osob do budoucna. Zabezpeceni validity je velmi sloZité a obtizné.
Existuji rizné moznosti, jak validitu uréit. V soucasnosti hovofime spiSe o zdrojich
dukazi, které dokazuji validitu testu. Jedna se o obsahové, empirické a konstruktové
zdroje. Do obsahovych zdroju se zatazuje vybérova validita, ktera kontroluje, zda
jednotlivé poloZky testu hodnoti atribut, ktery chceme testem métit. Empirické zdroje
dikazl validity ndm udévaji korelaci mezi vysledky testu a vnéjSim kritériem — tim,
co chceme testem diagnostikovat nebo predikovat. Konstruktové zdroje se tykaji vztahi
méfeného atributu s ostatnimi atributy v rdmci charakteristiky méfeného znaku
osobnosti®.

Pfi pouzivani psychodiagnostickych metod je dalezité v&dét, ze existuje vice
aspektl validity. Abychom mohli testy dlouhodobé kvalifikované pouzivat, je validitu

testu prubézné ovérovat.

3.1.4 Transferabilita

Transferabilita vyjadfuje moZnost pouziti testu v globalnim méfitku. O testu
muzeme fici, ze je trasferabilni, pokud jeho vysledky nezkresluji kulturni, geografické
¢1 jiné rozdily mezi testovanymi osobami. Otazkou zde zUstava, jestli jednotlivé atributy

nejsou tak rozdilné, aby se test naopak ptizpusobil jednotlivym atributim.

* SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dosp&lych. 1.vyd. Praha: Portal,
2013. ISBN: 978-80-262-0363-6.
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3.1.5 Standardizace

Standardizaci oznacujeme souhrnné vyjadieni pro zjisténi reliability, validizace,
stanoveni norem, provéfeni Ucinnosti testu a stanoveni jednotnych instrukei, zptisobu
administrace a vyhodnoceni. Casto je tento termin zaméfiovan s normalizaci, kterou se
oznacuje pouze pro stanoveni norem testu™.

Standardizaci mizeme rozd¢lit do 3 forem. Standardizaci I je oznaceni eliminace
vlastnich chyb. Standardizace II je spojena snormalizaci a snazi se vyhnout
interpretacnim chybam. Nejdilezitéjsi je Standardizace Ill, ktera spojuje jednotlivé
aspekty dohromady. Je to snaha naplnit rizné standardy metody — standardni podobu
materiali a procesu testovani, vysoka mira objektivity, vysoka reliabilita, dobie
podloZena validita a kvalitni normy pro relevantni skupinu populace.

Na obrazku ¢. 1 je zobrazeno piekryvani vySe zminénych oblasti, pro lepsi

predstavu souvislosti jednotlivych charakteristik.

Obrazek 1: Vztahy mezi charakteristikami testovych metod

Standardizace lll o \
Reliabilita

Standardizace |
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Objektivita

e A
N Y,

Validita /

Standardizacell

Normalizace
\ J

Zdroj: Urbanek, Denglerova, Sirt¢ek, str. 89, 2011.

% SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dospé&lych. 1.vyd. Praha: Portal,
2013. ISBN: 978-80-262-0363-6.
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Normatizace je moznost srovnani vysledku testu jedince s normami ziskanymi
testovanim reprezentativni skupiny jedinc zatupujici urcitou skupinu, populaci atd.
Normou je v tomto piipadé oznaceni pro statistickou jednotku, ktera vyjadiuje pramér

¢1 nejcastéjsi hodnoty v dané srovnavaci skupinéSl.

Nejcastéjsi typy norem:

Percentily — ukazuji, kolik procent lidi z referen¢ni skupiny skorovalo
nize nez hodnoceny. Casto vyuzivané pro hodnoceni, jednoduché
na vysvétleni. Je tfeba si ale uvédomit, ze rozlozeni neni rovhomeérné.
Z-skére — priamér je 0, standardni odchylka (SD) je 1. Ekvivalentni
jednotka pii méteni, nezdvisld na pouzitém testu. Vysledky nemusi byt
vzdy jasné hodnocenym, protoze se mohou dostat do zapornych hodnot.
T-skore — pramér je 50, SD je 10. Hodnoceni se nedostanou s vysledkem
do zépornych hodnot. VZdy je zde ekvivalentni vysledek. Vysledek je
specifiCtéjsi nez u z-skore.

Steny — primér je 3, SD je 1. Velmi jednoduché na interpretaci, ale méné
detailni na vyhodnoceni.

Staniny — pramér je 5, SD je 2. Velmi podobné steniim, ale s detailnéjsi
Skéalou od 1 do 9.

*ISVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dosp&lych. 1.vyd. Praha: Portal,
2013. ISBN: 978-80-262-0363-6.
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Vzajemné vztahy jednotlivych $kal jsou zobrazeny na Obrazku ¢. 2. Jakou
normu si hodnotitel zvoli pfi interpretaci vysledkd, je na ném. M¢I by ale vzit v ivahu

rozumové schopnosti hodnoceného a etické aspekty.

Obrazek 2: Vzajemné vztahy jednotlivych $kal

| | | | | D I | | | |
Percentile 1 3 10 20 o 40 50 60 V0 gooan i 94

| | | | | | | | | | | | |
Standard (£] Seore -3.0 0 25 20 145 10 04 I s 10 1.5 2.0 25 30

| | | | | | | | | | | | |
T Score 20 2530 34 40 4 ad 3 1] ] fiLl I a0

| | | | | | | | | | |
Sten 1 2 3 4 3 B 7 i 3 10

Percentiles, £ Score, T Score and Stens

Zdroj: PSYCHOMETRIC SUCCESS. APTITUDE & ABILITY TEST - SPEED VERSUS POWER.
© 2013 [cit. 2014-2-17]. Dostupné z: http://www.psychometric-success.com/psychometric-

tests/psychometric-speed-power-tests.htm.
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3.2 Klasifikace psychodiagnostickych metod

3.2.1 Klinické metody

3.2.1.1 Pozorovani

Pozorovani patii mezi nejbézné¢jsi diagnostické metody. Pozorovani je zamérné,
cilevédomé, a planovité sledovani smyslové vnimatelnych jevl. VSechna data, ktera
pii pozorovani ziskdvame, musi projit smyslovymi organy.

Pozorovani mizeme rozdélit na volné a zdmérné. Pti volném pozorovani neni
vymezen predmét pozorovani. NaSi pozornost zaujme néjaky jev napiiklad svou
napadnosti a zaméfime na n& svou mysl. Toto pozorovani neni omezeno zadnymi
pravidly. Vime, ze pozorujeme né&jaky jev, ale jesté neni jasny predmét pozorovani,
ktery vyplyne béhem pozorované situace. Zamérné pozorovani je omezeno
a strukturovano dle pfedem daného pifedmétu pozorovani. Vyhodou tohoto druhu
pozorovani je Uspora ¢asu, protoze se zaméfuje pouze na jeden jev dle béhem urcitého
Casového horizontu a nejsme rozptylovani ostatnimi jevy.

Pozorovani mulZeme dale rozdélit dle casového hlediska na kratkodobé
a dlouhodobé.

Pozorovani miZeme vyuZit v diagnostice dvéma zplsoby:

Pozorovani jedince béhem psychologického vySetieni ¢i testovani. Sledujeme,
jak jedinec reaguje na jednotlivé situace béhem testovani, naptiklad reakce na sloZitost
problému, na vyhru ¢i prohru. Zaméfujeme se také na zevnéjsek, jak jedinec vypada,
sledujeme jeho pohyby, mimiku i gestikulaci. Zde je mnoho dalSich charakteristik,
kterym vénujeme pozornost piedev§im v ndvaznosti na zaméfeni psychologické
diagnostiky jedince. Jinak budeme pozorovat osobu, u které hrozi riziko psychické
nemoci a jinak osobu, pii vybérovém pohovoru.

Pozorovani jako samostatnd metoda se déli na pozorovani, pii kterém
pozorovana osoba vi, ze ji sledujeme ¢i nikoliv. Oba tyto zptisoby maji sva tuskali.
Pokud doty¢né osob¢ sd€lime, Ze bude pozorovana, budeme se chovat eticky spravng.
Vysledek pozorovani, ale muze byt zkresleny, protoze se jedinec bude chtit stylizovat
do ,,spravného* jednani pro danou situaci. Pfi opacné situaci, kdy testovany jedinec nevi

0 tom, Ze je pozorovany, nase chovani neodpovida etickym normam. Vysledky
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testovani, ale budou odpovidat chovani jedince v dané situaci. Pro dodrzeni etickych
norem, ale zaroven vytvoteni jedinci pfirozené nebo alespon ptirozenéjsi prostredi bez
zjevného pozorovatele se pouzivaji jednostranna zrcadla ¢i videokamery. Ani v téchto
situacich se vSak nevyhneme alespoii malé formé zkresleni.

Abychom mohli pozorovani pouzit jako diagnostickou metodu, musi spliiovat
nasledujici faze. Nejprve je dulezité stanovit co, pro¢ a jak chceme pozorovat.
Nasleduje vlastni pozorovani, kdy popisujeme a registrujeme zkoumané jevy. Dalsi fazi
je analyza jednotlivych slozek a hledani vztahli mezi nimi. Na zavér interpretujeme
pozorované jevy. Tato faze neni jednoducha a neméli bychom spoléhat pouze na
pozorovani, ale ovéfit a doplnit dal$imi diagnostickymi metodami.

Pozorovéni jako psychodiagnostickd metoda mé& samoziejmé své vyhody
1 nevyhody. Na jedné strané muize poskytnout zkuSenému pozorovateli velmi cenné
a komplexni informace o jedinci, které by napftiklad z testi nemohl ziskat. Na stran¢
druhé je tato metoda velmi Casové narocnd a pfitomnost pozorovatele je nezbytna.
Vysledky pozorovani ovliviiuje nejen sam pozorovany, ale i hodnotitel a proto mohou
byt vysledna data zkreslena™.

3.2.1.2 Rozhovor

Rozhovor neboli interview patfi mezi nejpfirozengj$i psychodiagnostickym
metodam. Rozhovorem ziskavame informace o klientovu vnitinim svété, o jeho
nazorech, hodnotach, postojich, které jsme nemohli zjistit béhem pozorovani. Rozhovor
se povazuje za jednu z nejobtiznéjSich psychodiagnostickych metod.

Rozhovor rozdélujeme zhlediska cile na diagnosticky, terapeuticky,
anamnesticky, vyzkumny, poradensky nebo vybérovy. V této kapitolce se budeme
pfevazné vénovat diagnostickému rozhovoru. V dal$i kapitole nasleduje nastin

anamnestického.

2 SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dosp&lych. 1.vyd. Praha: Portal,
2013. ISBN: 978-80-262-0363-6.
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Diagnosticky rozhovor nema za ukol pouze ziskat informace o klientovi, ale
zaroven dotazovanou osobu obohacuje o pozndni sebe sama. Rozhovor je také

diilezitym mostem k navézani vztahu klienta s diagnostikem?®?,

Interview miZzeme dle Svobody> délit podle jeho priibhu na:
- Nefizené — vySetfovand osoba ma naprostou volnost ve volbé tématu,
rozhovor neni dopiedu strukturovan.

Rizené — diagnostik je zaméfen predem uréenym smérem a ziskava
konkrétni informace o aspektech osobnosti zkoumaného jedince. Rizeny
rozhovor mé né€kolik variant. Standardizovany rozhovor je fizen dle pfedem
danych otazek. Otazky maji pfesné stanovené potadi i formu. Tento typ ma
velmi blizko k dotaznikovym metodam a uziva se u dotazovani na problém,
ktery dotazovani jedinci neradi vypliuji pisemn¢. Dalsi variantou je ¢astecné
strukturovany rozhovor, ktery ma také stanoveny cil 1 otdzky. Potadi otdzek
mize byt zaménovano a forma také neni tak striktni jako V ptedchozi

varianté. Volny rozhovor ma pouze stanoveny cil, ale cesta k nému neni

pfedem stanovena.

Techniky vedeni rozhovoru

Existuji rizné techniky pii vedeni rozhovoru, které pomahaji udrzovat kontakt
s klientem a plynulost interview. Jednou z velmi rozsifenych metod, jak vést rozhovor
a neklouzat otazkami pouze po povrchu je naptiklad Behavioralni pohovor. Tento

zpusob je velmi oblibeny pti vybérovém fizeni.

Behavioralni interview

Behavioralni interview je zaloZené na tvrzeni, ze konkrétni udalosti v minulosti
kandidata mohou predikovat jeho chovani do budoucnosti. Pro uspé$ny behavioralni
pohovor sledujeme 3 roviny — nazor, ptiklad, vysledek. Nazorny piiklad behavioralniho

interview si muzeme uvést na pouziti pii vybérovém pohovoru. Uchaze¢ béhem

%3 SNYDROVA, 1. Psychodiagnostika. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-80-247-
2165-1.

> SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dospélych. 1.vyd. Praha: Portal,
2013. ISBN: 978-80-262-0363-6.

43



ree
1

pohovoru o sob¢é uvadi rizna tvrzeni, jako napiiklad ,, jsem kreativni®, pokud bychom
tento vyrok ptesli bez pov§imnuti, nema pro hodnoceni prakticky zadny vyznam. Pfi
behavioralnim rozhovoru hledame pro vyroky uchazecl potvrzeni jejich ndzora
v piikladech z minulosti. Mohli bychom napfiklad pokracovat otazkou: ,,Kdy naposledy
jste si pocinal kreativné?* apod. Pti hledani ptikladd nechavame kandidéatovi dostatek
Casu a bereme ohled na zminénou kompetenci, vlastnost. Pravdépodobné jinak rychle
bude na tuto otazku reagovat ¢loveék, ktery 10 let pohybuje v marketingu a jinak
maminka po matefské dovolené. Na konkrétnim ptikladu si nepotvrzujeme pouze
vyrok, ale i to, jak se uchaze¢ v jednotlivych situacich choval. Na zavér se musime
dotknout i tieti roviny — jaké ,,to* konkrétni chovani mélo pro kandidata vysledek. Ne
vSechny vysledky mohou dopadnout dobfe. V tomto pifipadé se mizeme kandidata
zeptat, zda by situaci fesil jinak, pfipadné jak. Méli bychom se ale vyhnout pfiliSnému
polemizovani nad danou situaci.

Behavioralni interview je velmi silnym nastrojem pro odhalovani vymyslenych
¢1 zkreslenych dat o sob¢ samém. Pti kladeni otazek bychom si ale méli dat pozor, kde
jsou hranice etického chovani. Kandidata nechceme nachytat na tom, ze své kreativni
chovani neukazuje ve 100% svého chovani, kdyzZ by se to tak na prvni pohled mohlo

zdat. S otazkami postupujeme cilené, ale ne nicive.”

Faze rozhovoru

Uvodni faze rozhovoru je ddlezitd pro navazani vhodného a bezpe&ného
prostiedi pro klienta. Diagnostik by m¢l v této fazi rozpoznat a naladit se na jazyk
klienta. Volba slov je pfizpisobena slovniku klienta, jiny slovnik pouZivame pfi
komunikaci s jadernym inzenyrem a jiny s pétiletym ditétem. Téma je v této fazi volné
a rozhovor je nefizeny.

Jadro rozhovoru se jiz zamé&fuje na diagnosticka data. Pro ziskani informaci
muize examinator pouZzit rGzné postupy. Napiiklad mize postupovat od obecnych
problémti ke konkrétné€jsSim nebo naopak zjednotlivych pfipadii se dostava

k obecngjsim odpovédim. Casto se také vyuZivd maskovaci technika, kdy jsou citlivé

> EVANGELU, E.J. Diagnostické metody v personalistice. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009.
ISBN 978-80-247-2607-6.
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otazky proklddany citové nezabarvenymi, aby se klient pti odpovédi citil pohodlné
a bez rozpak.

Zaveér rozhovoru je opét ukoncen uvolnénou atmosférou. Klient by nemél
odchazet s pocitem, ze z n¢ho byly ,,dolovany* informace, naopak by mél byt naklonén

k dalsi spolupraci.

Béhem 1 po skonceni rozhovoru je dilezité, aby si diagnostik délal poznamky.
V dobé rozhovoru musi brat ohled na to, aby svymi poznamkami nepiterusoval plynulost
rozhovoru a neuvadé¢l neustalym psani klienta do rozpakt. Bez drobnych poznamek
se ale neobejde. V dob¢é po skonceni rozhovoru tazatel dopliiuje své poznamky a tfidi
mySlenky. I kdyz diagnostik zapisuje poznamky neprodlené¢ po skonceni rozhovoru,
objevuje se zde az 25% nepiesnych ¢i zkreslenych odpovédi. 1 zde se stejné jako
u pozorovani objevuje moznost pofizeni videozaznamu z rozhovoru. Ale i zde narazime
na stejné problémy s reakci dotazovaného na videozaznam™.

Uspéch vedeni rozhovoru zavisi nejen na zku$enostech a znalostech diagnostika,
ktery musi zvladat veskeré techniky vedeni rozhovoru, ale také na ochoté dotazovaného
tikat pravdu, jeho schopnosti si pamatovat a sdilet informace. Vedeni rozhovoru je

velké uméni, kterému je tfeba se neustdle ucit a nikdy nezabranime tomu, abychom

SR r ’ . r cr1r 7
do rozhovoru nevnaseli kousek ze své vlastni osobnosti a své socialni percepce®’.

3.2.1.3 Anamnéza

Anamnéza je zjiStovani informaci o jedincovi z jeho minulosti, které maji vztah
k jeho osobnosti a mohou ptredpovidat urcité jevy do budoucnosti. Jeji cilem je ziskani
takovych udajii, abychom mohli charakterizovat soucasny stav. Anamnézu obvykle
ziskdame formou fizeného rozhovoru. Je dilezité si d€lat pozndmky ihned, abychom

se vyhnuli pfipadnému zkresleni pozdéji.

% SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dospé&lych. 1.vyd. Praha: Portal,
2013. ISBN: 978-80-262-0363-6.

> SNYDROVA, I. Psychodiagnostika. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-80-247-
2165-1.
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Anamnézu mizeme vytvaiet s jedincem, potom se tedy jedna o autoanamnézu.
Autoanamnéza se da rozdélit na osobni a rodinnou anamnézu. Pfi osobni anamnéze
jedinec hovofi sam o sobé¢, pfi rodinné se vénuje informacim o predcich ¢i moznych
hereditarnich faktorech.

Heteroananmnéza je tvofena informacemi od rodinnych pfisluSnikl, pratel,
znamych ¢i spolupracovnikd. V nékterych pramenech se tato forma anamnézy také
oznacuje jako objektivni. Objektivita obou druhli anamnéz mutze mit své mezery diky
zkreslenym vzpominkam ¢i ochoté dané informace sdilet s tfeti osobou. Oba dva druhy
anamnéz bychom méli kombinovat, abychom zarucili co nejvétsi moznou objektivitu
anamneézy.

Do anamnestickych tdaji patii nejen objektivni data, jako je v€k, dosazené
vzdélani, rodinny stav atd. ale zaroven i subjektivni data o vyvoji osobnosti. Pfedevsim
u psychologické anamnézy se tazatel zaméfuje na: rodinné vztahy, emociondlni
a intelektudlni vyvoj, vyvoj socidlnich vztahd, eroticko-sexualni vyvoj, pracovni vyvoj,

vyvoj k postojim a hodnotdm a vyvoj abnormnich a patickych jevﬁ58.

3.2.1.4 Analyza spontannich produkti

Jako spontanni produkty jsou mysleny rizné malby, spontanni kresby, basné,
¢i dalsi vyrobky z riznych oblasti. Do této kategorie se fadi také rukopis. Abychom
mohli diagnostikovat jednotlivé spontanni produkty je zapotiebi dlouholeté klinické

zkugenosti a praxe v dané oblasti *°.

% SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dospé&lych. 1.vyd. Praha: Portal,
2013. ISBN: 978-80-262-0363-6.

¥ SNYDROVA, I. Psychodiagnostika. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-80-247-
2165-1.
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3.2.2 Testové metody

»lestové metody piedstavuji standardizovany zpiisob vySetfeni, pi1 kterém
dodrzujeme urcita pravidla, uzivame jednotnych pomucek a jednotnym zplsobem
vyhodnocujeme ziskané informace (odpovédi, vykony, vytvory).2%

Test je vlastné experiment, ktery ma u jedince probouzet jeho obvyklé chovani
V kontrolovanych podminkéach. Existuje mnoho definici testu. Pro piiklad je zde
uvedena nasledujici:

»lest je standardizovand experimentalni situace vyvoldvajici urCité chovani.
Toto chovani je hodnoceno pomoci statistického srovnani s chovanim jinych jedinct,
ktefi jsou ve stejné experimentalni situaci; takto je mozno zkoumané osoby tfidit bud’
kvantitativng, nebo typologicky (Pichot)<®".

V nésledujici kapitole se budeme zabyvat vykonovymi testy, které¢ se déli na
testy inteligence, testy jednotlivych psychickych funkei, jako je naptiklad pamét
¢i pozornost, a testy védomosti. Dalsi kapitola bude obsahovat testy osobnosti, které

muzeme rozdélit dle metod, které pouZivaji na projektivni, objektivni testy, dotazniky

¢1 posuzovaci stupnice.

3.2.2.1 Vykonové testy

Vykonové metody nebo také testy schopnosti jsou jedny z nejstarSich
diagnostickych metod v psychologii. Casto se i dnes setkdvame s testy, které byly
vytvofeny pied vice nez 50 lety a pouzivaji se dodnes. I kdyz jsou nékdy nové
seskupeny nebo také interpretovany. Jak uz ndzev napovida, vykonové testy méii vykon
jedince. Odpovédi dotazovaného se daji hodnotit na dobfe a Spatné a ve vétSing piipada

nemohou byt ovlivnény zdmérnym klaméanim dotazovaného.

% SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dospé&lych. 1.vyd. Praha: Portal,
2013, str. 91. ISBN: 978-80-262-0363-6.
%1 SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dosp&lych. 1.vyd. Praha: Portal,
2013, str. 91. ISBN: 978-80-262-0363-6.
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Testy inteligence
Inteligence je jednou ze zakladnich slozek osobnosti. Pro inteligenci existuje
mnoho definic. W. Stern napiiklad inteligenci povazuje za vSeobecnou schopnost
individua védom¢ orientovat vlastni mysleni na nové pozadavky, je to vSeobecna
duchovni schopnost ptizplisobit se novym zivotnim tikolim a podminkam.

Testy inteligence jsou standardizované metody pro meéfeni rozumovych
schopnosti a zarovenn mentalni urovné jedince. NejCastéjSim a nejvice pouzivanym
hodnocenim inteligence je pojem, ktery zavedl W.Stern, inteligen¢ni kvocient — 1Q.
Inteligencni kvocient vyjadiuje vztah mezi mentalni a chronologickym vékem jedince.
Mentalni vék vyjadiuje dosazenym vykon v testovych tkolech, ktery odpovida uréitému

stupni.

mentalni vék

IQ =100
Q x chronilogicky vék

Inteligen¢ni kvocient nas informuje o celkové rozumové urovni jedince,

ale nefik4 nic o jednotlivych slozkach.

Inteligenéni testy se rozdéluji dle toho, zda méfi jednu slozku inteligence —
jednodimenziondlni testy inteligence nebo zda méii vice slozek najednou pomoci
rozdeleni testu na nékolik subtest — komplexni testy inteligence. Autofi jednotlivych
testll své testy sestrojili dle toho, k jaké definici inteligence se sami piiklangji.

Jak uz zde bylo uvedeno dfive, existuje vice pojeti inteligence. Pro ptiklad si zde
uvedeme jeden z hlavnich pfistupti k vymezeni inteligence - Faktorové analyticky

model hodnoceni inteligence.

Faktorové analyticky model hodnoceni inteligence

Tento model vychazi z vysledki namétenych riznymi testy inteligence. Jako
prvni vytvofil faktorové analyticky model Ch. Sperman, ktery pomoci této metody
definoval obecny faktor inteligence — g faktor. Na Spermanovo tvrzeni reagovalo
mnoho psychologl tim, Ze hledali a zamé&fovali se na jednotlivé aspekty inteligence.

Vysledkem bylo, Ze inteligenci dnes chdpeme jako komplexni schopnost, ktera zahrnuje
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nejen obecny g faktor, ale i specifické faktory nizsiho fadu, které spole¢né tvoti slozitou
strukturu inteligence. Zakladni faktor g zahrnuje komplex kognitivnich mechanism,
které nam pomahaji porozumét jakékoliv situaci, fesit jakékoliv problémy a usnadiiuji
nam osvojovani novych informaci. Jedinci s dobrou obecnou inteligenci se snadnéji
orientuji v novych i starych situacich, 1épe se uci, sndze najdou feSeni na nové i staré
problémy a lépe vyuzivaji dosavadnich zkuSenosti. Faktor obecné inteligence je
dalezitym predpokladem pro Uspéch v riznych zivotnich situacich a mnohdy je proto

Faktory nizSich fadt lze rozdélit na dvé skupiny — Krystalickou a fluidni
inteligenci. Tyto dvé skupiny objevil a popsal R.G. Catell.

Krystalickd inteligence zahrnuje komplex naucenych poznatkli a postupil
V uvazovani a feSeni problémil. Do zna¢né miry ji ovlivituje naSe sociokulturni prostredi
a vzdélani. Diky tomu je vice odolna proti starnuti a jeji Groven klesa pozdéji nez
fluidni inteligence.

Fluidni inteligence je mnohem vice zavisla na vrozenych predispozicich jedince.
Uplatitujeme ji pfedevsim v novych situacich a pifi hledani novych feSeni problémda. Je
charakteristicka svou flexibilitou, schopnosti nalézat nova kreativni feSeni. Podléha

rychleji procesu starnuti.

Testy specialnich schopnosti a jednotlivych psychickych funkci
V této kapitole se budeme zabyvat testovanim specialnich schopnosti, jako je naptiklad

pamét’, pozornost Ci kreativita.

Testy paméti

Me¢éfeni paméti je Casto soucasti komplexnich testl, kter¢ méii vice sloZzek
najednou. Velmi Casto se testy paméti objevuji jako subtesty v testech inteligence,
protoze nemiizeme popfit, Ze inteligence a pamét’ spolu uzce souvisi. Samostatné testy
paméti nejsou piili§ obvyklé, ale miZeme se s nimi setkat napiiklad ve vybérovém

fizeni u profesi, které kladou na své zaméstnance specifické pozadavky, jako je policie.

62 VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010, str. 224, ISBN 978-80-
246-1832-6.

49



Zkousky kreativity

Kreativita je Casto popisovand jako originalita, kterd se uzpusobuje feSenému
problému. Kreativita je soucasti inteligence, ale urCitou ¢asti ji piesahuje. Pfi urCovani
vztahu mezi kreativitou a inteligenci se doSlo k zavéru, ze maji mezi sebou nizké
korelacni skére a tudiz neni pravidlem, ze inteligentni ¢loveék je také kreativni. Naopak
je kreativita spojovana s ur¢itymi vlastnostmi osobnosti, jako je napt.: vysoka frustra¢ni
tolerance, odolnost vac¢i konfliktim, zna¢na sila ega, nebyvaji neuroti¢ti, apod.
Kreativita je spojena divergentnim myslenim, a proto jsou testy kreativity ¢asto spojené

s inteligen¢nimi, jako je to napfiklad v Guilfordovych testech.

Testy znalosti a dovednosti

V testech znalosti a dovednosti jde o metody, které jsou velmi tizce zamétené.
Vyuzivaji se predev§im v personalistice pii vybéru pracovniki ¢i ve Skolstvi pii vybéru
studentll. V ptfedchozich kapitoldch jsme pojednavali o testech, které byly tvofeny
nékolik desitek let zkuSenymi psychology, a ke spravné interpretaci bylo zapotiebi
psychologického vzdélani. Oproti tomu tyto testy si miiZze uspéSné sestavit personalista
¢i manazer. Jednd se o testy jednotlivych znalosti a dovednosti z riznych obort,

naptiklad Gcetnictvi, programovani, matematickych znalosti, atd®.

3.2.2.2 Testy osobnosti

Osobnost

Dle Végnerové64 Ize osobnost definovat jako komplexni a relativné stabilni
systém, ktery funguje jako celek, sklada se ze vzajemné propojenych somatickych a
psychickych vlastnosti a projevuje se v reakcich na rizné podnéty a situace, resp.
v interakci s nimi. Z didaktickych a historickych dtvodi se pouziva vyrazu testy

osobnosti na nékteré kognitivni, konativni a emocionalni aspekty osobnosti.

% EVANGELU, E.J. Diagnostické metody v personalistice. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009,
str. 4’2. ISBN 973-80-247-2607-6.

® VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010, str. 13. ISBN 978-80-246-
1832-6.

50



Dle charakteristik jednotlivych metod délime testy osobnosti na projektivni metody,

objektivni testy osobnosti, dotazniky a posuzovaci stupnice.

Projektivni metody

Projektivni metody se nezamétuji na jednotlivé slozky osobnosti, ale chté&ji
poznat osobnost jako celek. Projekce je proces, pii kterém jedinec promita své dusevni
stavy navenek mimo sebe a pfipisuje je naptiklad jinym lidem, zvifatim, rostlinam,
vécem. Projektivni metody vystavuji testovan¢ho jedince do situace, kterd je velmi
nejasna a jedinec obvykle nevi, co dany test sleduje. Z tohoto diivodu testovani jedinci
nemohou zamérn¢ zkreslovat své vysledky. Testované osoby maji velké pole ptisobnosti
pfi odpovédich a vysledky jsou velmi individualizované. Interpretace testli zavisi na
zkuSenostech psychologa, protoze obecné maji projektivni metody velmi malou
validitu. Projektivni metody se z toho divodu ¢asto pouzivaji v diagnostickém procesu
pro ziskévani hypotéz, které si poté ovétujeme pii dalSim testovani.

Projektivni metody délime na verbalni, grafické a manipula¢ni metody neboli

metody volby.

Objektivni testy osobnosti

Pod nazvem objektivni testy osobnosti se skryvaji metody, které dobie zachycuji
ur¢ité vzorce chovani jedince, a které mohou byt znovu vyvolany. Metody jsou
konstruovany tak, Ze hodnoceny jedinec nema moznost zamérné ovlivnit své vysledky
ve smyslu nadhodnoceni ¢1 podhodnoceni. Velkym plusem téchto metod je tedy vysoka
reliabilita a validita oproti projektivnim metoddm. V uréitém smyslu se podobaji
vykonovym testiim, ale méti jednotlivé osobnosti vlastnosti. Zaméfeni pouze na urcité
rysy osobnosti ndm dava pouze zuzeny pohled na jednotlivé aspekty osobnosti
a neposkytuje tak komplexni ndhled na celou osobnost.

Mezi objektivni testy fadime performaéni zkousky a specidlné konstruované
metody Kk diagnostikovani jednotlivych aspektii jedince. Performacni zkousky
se zaméiuji na hodnoceni testu jedince z hlediska osobnostnich charakteristik nikoli
Z hlediska vykonu jako ukazatele schopnosti. Pro nazorny ptiklad uvedeme Porteusovy
labyrinty. Jedna se o test, kdy hodnoceny jedinec ma pied sebou na labyrint a musi

se dostat v labyrintu z bodu A do bodu B. Tuzkou kresli cestu ven. Pii hodnoceni testu
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se zamérfujeme nejen na vykonovou stranku jako je rychlost a spravnost hodnoceni, ale
zaroven sledujeme peclivost provedeni, lehkomyslnost pfi feSeni, tendence k ndhodnym
feSenim apod. Hodnoceni jedinci si pii feSeni ukolu tyto aspekty testu vibec

neuvédomuji, a proto nedochédzi k zamérnému zkreslovani vysledki.

Obriazek 3: Porteusuv labyrint, ukazka administrace

i D
==
- J)

Zdroj: Svoboda, Humpoli¢ek, Snorek, str. 309, 2013.

DalSim pfikladem objektivnich testi mlZe byt test mravniho citéni. Jednou
z moznych metod testu mravniho citéni je test dvojiho hodnoceni testu. Hodnoceny
jedinec dostane dva testy s paralelnim obsahem a poté jeden vyhodnocuje sam a druhy
opracuje hodnotitel. V testu se neméfi vysledek vykonu, ale miru poctivosti jedince.

Mezi objektivni metody fadime také fyziologické ukazatele, jako je napftiklad

krevni tlak, pulz, frekvence dychani, vylucovani slin apod.
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Dotazniky

Dotazniky jsou jednou z nejpouzivanéjSich psychodiagnostickych metod. Jsou
zaméeiené na hodnoceni subjektivnich vypovédich jedince o sobé samém, vypovidaji
o jeho vlastnostech, citech, postojich, ndzorech, koniccich ¢i zplsobu reagovani.
Dotaznikovd metoda ptedpoklada urcitou schopnost introspekce. Zkoumany jedinec
neodpovidd na otazky pfimo na zaméfené na jednotlivy rys osobnosti, ale hodnoti
chovani, kterym se jednotlivé rysy projevuji. Dle skladby mulzeme rozliSovat
na dotazniky a inventdfe. U dotaznikli jsou jednotlivé popisy chovani formulované
otazkou, na kterou dotazovany odpovida ano/ne. Obcas se v nékterych formach miize
objevovat vice navrhovanych alternativ odpovédi. Oproti tomu v inventafich jedinec
bud’ souhlasi s danou vétou ¢i nikoliv.

Vyhodou dotaznikt je snadné a velmi rychla administrace a interpretace. Mnoho
dotazniku je jiz v dneSni dobé dostupnych v elektronické podobé, coz jesté vice
zjednoduSuje administraci a vyhodnoceni. Navic se pak tato metoda zaroven stava
levnéjsi oproti papirové verzi. V pomérné kritké dobé muizeme dotaznikové Setfeni
uskutecnit u velkého mnozstvi osob a ziskat tak velké mnozstvi vysledkd.

Jako kazd4a testovd metoda, ma 1 dotaznik své mezery. Jak uZ bylo uvedeno
diive, vypovédi respondentii zavisi na jejich vlastni schopnosti introspekce, které muize
byt zdmérné ovlivnéna pro nadhodnoceni své vlastni osoby. Bohuzel se miizeme setkat
I Sbezdéénym zkreslenim vysledkd vzhledem k inteligenci jedince ¢&i vlastni
neschopnosti sebekritiky. Zdmérné zkreslovani se snazi dotazniky odhalovat tzv. 1zZi
skorem. Primérné inteligentni osoba vSak na druh ovéfovacich otdzek pomérné brzy
pfijde. Abychom se vyhnuli zdmérnému zkresleni dotazniku, ptdme se na jeden rys
osobnosti nékolika riznymi zplisoby a poté tyto otazky srovnadvame. Bohuzel ani tento
zpusob plné nevylucuje zamérné zkresleni, ale pro testovanou osobu je v této metode
mnohem t€z$i zamérn€ upravovat odpovedi k tizenému vysledku.

Vysledek testovani nemusi zkreslit pouze hodnocend osoba, ale i samotna
forma dotaznikl ¢i hodnotitel. Rozmanitost ceského jazyka a moznost pouziti dvou
negaci ve vété umoznuje dotaznikim mnohozna¢nost ¢i neurcitost nékterych otazek.
Naptiklad pouziti dvojité negace. Odpoveéd’ na vyrok ,,nemam hlad* muaze byt ,,ano*

a tim mysleno ,,ano, nemam hlad* a zaroven ,,ano, mam hlad“. Stejné tak se v tomto
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smyslu mizeme dostat do rozporu s odpovédi ,,ne“. Zalezi poté na vyhodnoceni
examinatora, ktery stejné jako testovana jedinec mize odpoveéd’ prohodit.

Krom¢ 1zi skore se u dotaznikl pouzivaji také L-skore, které maji také odhalit
zamerné zkreslovani a zaroven neporozumeéni otdzkam ¢i nahodné odpovédi.

Dotazniky jako psychodiagnostickdi metoda maji své vyhody a nevyhody
a svédomim téchto aspekti bychom je méli vyuzivat. Jako doporuceni se uvadi
vysledky jednotlivych dotaznikti rozebrat v interview s testovanou osobou a jednotlivé
informace dale ovéfovat ¢i vyvracet. Dotazniky se obvykle vyuzivaji pti vyzkumu, kdy

se neobjevuji zameérné nadhodnocované vysledky, nebot’ odpovédi jsou anonymni.

Posuzovaci stupnice

Posuzovaci stupnice se nedaji zcela povazovat za testy v pravém slova smyslu,
ale maji nekteré vlastnosti psychometrickych metod — homogenitu, reliabilitu, validitu,
apod. Posuzovaci stupnice je vymezeny rozmér, na kterém se umistuji tsudky. Je to
metoda, ktera slozi k zdznamu jednotlivych charakteristik zkoumané osoby. Umoziiuje
ur¢itou miru objektivnosti a kvantitativni zachyceni jevu. Dle Guilforda® rozdélujeme

posuzovaci Skaly na 5 skupin:

1) Numerické posuzovaci Skaly
Posuzovatel zhodnoti dany prvek a ptifadi mu ¢islo dle dulezitosti.

2) Grafické posuzovaci Skaly
Skala je v tomto piipadé piimka a hodnoceny ma urdity vyrok umistit na
piimku. Pfimka je urovdna koncovymi body, které tvoii hranicni body
vyroku.

3) Standardni posuzovaci skaly
V této skale jsou obsazeny standardni podnéty, kterym jsou pfifazeny urcité
Skalové hodnoty. Na zdklad¢ dosazenych vysledkt pfifazujeme jedince do
konkrétnich skupin. Tento zplsob se pouziva napiiklad u sportovct, kdy dle
dosazeného skore jsou zatazeni do skupin.

4) Kumulativni posuzovaci Skaly (8kaly kumulativnich vlastnosti)

®Guilford. In: SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dospé&lych. 1.vyd.
Praha: Portal, 2013, str. 438. ISBN: 978-80-262-0363-6.
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Zde se jedna o metodu, kdy testovany pfifazuje urcitému jevu riizna ptidavna
jména z pfedem daného seznamu.
5) Posuzovaci $kaly s nucenou volbou
Jedinec zde ma posoudit, zda uvedeny jev ma urcitou vlastnost ve vétsi miie
nez jinou. Je postaven pied nucenou volbu vybrat variantu, kterd dle jeho
nazoru vystihuje dany jev nejlépe.
a) Vizualni analogové skaly
Vizualni analogové $kély jsou zafazené mezi posuzovaci Skaly s nucenou
volbou. Jedinec ma naptiklad na usecce stejnomérné rozdélené na Casti

oznacit urcity bod, ktery je znazornén obrazkem.

Posuzovaci stupnice se daji rozdélit nejen dle formy posuzovaci Skaly, ale i dle
toho, kdo koho na stupnici posuzuje, na sebeposuzovaci stupnice a objektivni
posuzovaci stupnice. V mnoha piipadech posuzovaci stupnice mizeme pouZzit obé

situace.
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4 METODY PSYCHODIAGNOSTIKY POUZIVANE PRI
NABORU ZAMESTNANCU

V minulé kapitole jsme si predstavili zakladni rozdéleni psychodiagnostickych
metod. Tato kapitola neslouzi jako navod pro vybérové fizeni, pouze popisuje
nejcastéjsi atributy, které se pti vybéru méti a jaké jsou mozné metody k méteni téchto
atributi. Pfi pouziti jednotlivych psychodiagnostickych metod zalezi na obsazované
pozici a jejich pozadavcich na uchazece. Pokud chceme vyuzivat psychodiagnostickych
metod pii vybérovém fizeni, meli bychom byt obezietni pii vybéru.

Pro lepsi orientaci v této kapitole si zde zjednoduSené piedstavime strukturu

vvvvv

posuzovat.

Osobnost

Jak jiz bylo uvedeno v pfedchozim textu, osobnost je komplexnim systémem
slozenym ze somatickych a psychickych vlastnosti. Charakterizuje urcity zplisob
prozivani, uvazovani a chovani a z ného vyplyvajici vztah s prostfedim a jeho adaptaci
na ngj. Termin osobnost pouzivame k popsani specifickych charakteristik vymezujicich
kazdého jednotlivého ¢loveka. Poznani lidské osobnosti a to jak sebe samé, ¢i druhych
nam piindsi orientaci a jistotu pfi jedndni s ostatnimi.

Na osobnosti zavisi, jak jedinec vnima sam sebe a posléze, jak vnima ostatni.
Ovliviiyje to jeho chovani a prozivani. Emoc¢ni prozivani je zavislé na osobnostnich
vlastnostech, protoZe vychazi z temperamentovych dispozic, které mame z vétsi Casti
vrozené. Osobnosti vlastnosti jsou samoziejmé ovliviiovany i kognitivnimi funkcemi,
jako je napftiklad inteligence, pamét’ ¢i schopnost vnimani. Charakter ovliviiuji ziskané
zkusenosti z naseho prostredi, které dotvaii osobnosti vlastnosti v jeden celek. Mimo
objektivné méfitelné stranky osobnosti méa osobnost i obraz o sobé sama, ktery zahrnuje
v&domi vlastni identity®.

Abychom vyse zminénou definici osobnosti 1épe a piehledné popsali, rozdélime

si strukturu osobnosti na jednotlivé kategorie. M¢li bychom si uvédomit, Ze jejich

% VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010. ISBN 978-80-246-1832-6.
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rozdéleni je pouze umelé, ve skuteCnosti spolu neustdle kooperuji a ovliviiuji
se navzajem.
Struktura osobnosti:
- Dynamické vlastnosti, temperament
Aktivaéné — motivacni vlastnosti
Odolnost vuci stresu, frustracni tolerance a viile
- Schopnosti

= Interpersonalni vlastnosti a dovednosti

Sebepojeti

Jak jsme jiz uvedli, osobnost je velmi slozity systém a v psychologii osobnosti
existuje mnoho teorii osobnosti. Tato prace neslouzi k seznameni s kompletni
psychologii osobnosti, ale zabyvéa se nckterymi aspekty osobnosti, které jsou vhodné
zkoumat pfi novych vybéru zaméstnanct. Ani tak nemiize postihnout veskeré aspekty,

které¢ mohou byt pfi ndboru zohlednéné, pouze piehled nejobecnéjsich.

4.1 Dynamické vlastnosti, temperament

Temperament je psychobiologickym zakladem osobnosti. Projevuje se relativné
stabilnim prozivanim a chovanim v danych situaci. Temperamentem chapeme zptisob,
dynamiku, intenzitu, ktera probiha béhem chovani a prozivani. Dynamika ukazuje
tempo pribéhu a stiidani psychickych procesii ¢i stavi. Intenzitou rozumime hloubku
proiivéni67.

Béhem historie se lidé snazili pojmenovat a tfidit jednotlivé spolecné znaky
a tim vytvorili rizné typologie temperamentu. Klasickou typologii temperamentu je
Hippokrato—Galénova, ktera uvadi 4 zakladni typy temperamentu: sangvinika,

cholerika, melancholika a flegmatika.

” VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010. ISBN 978-80-246-1832-6.
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Existuji dalsi mnoho dalsich typologii, které jsou popsany naptiklad v publikaci

Pavla Ri¢ana, Psychologie osobnosti®,

Temperament nema obsahovou stranku, ale ovliviiuje naSe prozivani a chovani.
Pred diagnostikou temperamentu je dtlezité si uvédomit, jakou pozici obsazujeme.
Inklinace k jednotlivym temperamentovym typim nam ukazuje pravdépodobné chovani
uchazece. Neni naptiklad vhodné, abychom vedouci pozici obsadili melancholickym
¢i flegmatickym clov€kem. Stejné tak pii sestavovani pracovniho tymu je dilezité
sledovat rozdéleni jednotlivych temperamentovych typl, asi by nebylo piili$
produktivni sestavit tym pouze z cholerikl ¢i sangvinikli. A¢koliv bychom méli zvazit
hledisko temperamentu, neméli bychom to brat jako definitivni kritérium. Neexistuje
clovék, ktery by 100% inklinoval k jednomu typu temperamentu. VéEtSina populace

se sklada z kombinace 2 — 3 temperamentovych typut, kde jeden je dominantni.

Na diagnostiku temperamentu existuje mnoho psychodiagnostickych metod.
Nejrozsitenéjsi jsou Eysenckilv osobnosti dotaznik a Catteliiv osobnostni dotaznik.
Temperament mtze zkuseny personalista zjistit i pozorovanim ¢i rozhovorem s danym

jedincem.

%8 RICAN, P. Psychologie osobnosti. 6 vyd. Praha: Grada, 2010, ISBN 978-80-247-3133-9.
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4.2 Aktivacné motivacni vlastnosti

Motivace

Motivace je soubor faktort, které usmérnuji nase chovani a jednani pro dosazeni
urcitého cile. Motivy jsou psychologickymi pfi¢inami urcitého chovani, které jsou
zamétené na uspokojeni urcitych potieb.

Za primarni motivy jsou pokladany potieby. Potieba je definovana jako stav
nedostatku, pfipadn¢ nadbytku néfeho, co nas nuti k ¢innostem, abychom danou
potfebu Uspokojili. Potieby miizeme délit na:

Biologické — primarni potieby, jako je napiiklad dychani, potrava, spanek
apod.

Socialni — sekundérni, naptiklad kulturni, psychické

Nase motivace je hnana vnitfnimi nebo vnéjSimi pohnutkami nebo piipadné
kombinaci obou zdroveil. Za vnitini motivaci jsou povazovany napiiklad poznavaci
potieby cloveka, touha po seberealizaci, vina, apod. Vné&j§i motivaci piedstavuje

nejcasteji odmeéna ¢i hrozba trestu®.

Motivace je hnaci motor naSeho jednéani a chovani. Zji§tovani motivace je jeden
z nejdulezitéjsich aspektd, ktery bychom méli pti vybérovém fizeni sledovat. Jak se
tikd, je lepsi chtit a neumét neZ umét a nechtit. Predpoklad pracovniho vykonu je
ur¢ovany kompetencemi — umim, podminkami — mohu a motivaci chci. Pro nazorné
predstaveni slouzi trojuhelnik, kdy na kazdém vrcholu je jeden z téchto atributd.

V idedlnim svéte bychom vzdy hledali kandidata, ktery ma trojuhelnik rovnostranny.

% PLHAKOVA, A. Uéebnic e obecné psychologie. 1. vyd. Praha: Academia, 2008, str. 319.
ISBN 978-80-200-1499-3.
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Obrazek 4: Trojihelnik pracovniho vykonu

Chci

Umim Mohu

Zdroj: Vlastni

Dle Lea, S.E.G., Tarpy, R.M., Webley70 hnaci motory kopiruji Maslowovu teorii
potieb. Dle toho rozd€lujeme uchazece do 4 skupin dle toho, co je jejich motivaci

pro hledani pracovniho mista.

1. Uchaze¢ o zaméstnani hledd praci zcist¢ ekonomického diavodu.
Zabezpeceni své vlastni existence, rodiny. Hlavnim motivem je vydélat co
nejvice penéz za co nejméng snahy.

2. Prace je pro uchazece zaroven zabavou. Vnéj$i odména neni dilezita, nestavi
na ni své priority.

3. Uchazeci ze treti skupiny hledaji v pracovnim prostiedi predev§im moznost
socialnich interakci. Jejich vykon je Umérny jejich socidlnim vztahlim
v tymu. Casto je pracovni prostiedi jejich jedinou moznosti k socialnimu
kontaktu.

4. Tito lidé hledaji takovou praci, aby se s ni mohli realizovat a citili se
uZzitecni. Prace je pro né nejenom zabava, ale 1 jakési poslani. Hledaji ve své

préci smysl.

Jednotlivé motivy se samoziejm¢ mohou prolinat a béhem Zzivota meénit.
Napftiklad mlady c¢lovek, ktery pravé zalozil rodinu a mél by si vybrat mezi dobie
placenou praci, ktera ho zcela nenapliiuje, ale dokéze pak zabezpecit rodinu nebo mezi

o néco mén¢ placenou praci, ktera ho bude naplnovat, ale jeho rodina nebude schopna

® Lea, S.E.G., Tarpy, R.M., Webley. In: HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe
vybérového fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress, 2007, str. 242. ISBN 978-80-254-0698-4.
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pokryt veskeré své naklady (pomineme-li zde dal§i faktory, jako jsou uspory, ¢i
pracujici partnerka). Pokud se v tuto chvili uchaze¢ o zaméstnani rozhodne pro ,,nase*
1épe placené misto, méli bychom s jeho motivaci pracovat. Pravdépodobné to nebude

¢lovek, ktery na tomto misté vydrzi dlouho.

vvvvv

A4

rychle zménit vlivem Zivotnich udalosti. Jako diagnostické metody pro zjiSténi motivace
jsou dobfe mifené otazky pii osobnim setkani, ziskavani referenci o profesni minulosti
uchazece. Pii rozebirani minulosti kandidata ptedpokladame, Ze to co bylo, bude do
budoucnosti pokracovat ve stejném stylu. Pro doplnéni bychom se méli zajimat
i 0 budoucnost, napiiklad zjistovanim vizi.

Psychodiagnostické testy nejsou pro uréovani motivace nejvhodnéjsi metodou.

4.3  Odolnost vici stresu, frustracni tolerance a vule

Odolnost vici stresu je schopnost organismu bojovat s neptiznivymi okolnostmi,
které nas béhem Zivota postihuji bez maladaptivnich reakci.

Frustracni tolerance je obecnd mira odolnosti k zat€zovym situacim. Tato
schopnost se neprojevuje u kazdého ¢loveka stejné, kazdy ji mé jinak rozvinutou.

Viile je naucena schopnost autoregulace jednani jedince pro dosazeni tizeného

stavu, ale bez dosazeni libosti’™.

Pro¢ bychom méli v rdmci vybérového fizeni zkoumat odolnost vici stresu,
frustracni toleranci ¢i vuli? Odolnost viici stresu a frustracni tolerance je velmi dilezita
u pozic, kde se zaméstnanec nevyhne stresovym situacim, jako je napiiklad vedouci
pracovnik &i obchodni zastupce. Clovék, ktery je odolny, dokaZe zachovat chladnou
hlavu 1 pfi naro¢nych situacich a neztraci svlij vykon. Lidé, ktefi jsou odolni vii€i stresu,

byvaji mén¢ ¢asto nemocni.

T VAGNEROVA, M. Psychopatologie pro pomahajici profese. 4. vyd. Praha: Portal, 2008. ISBN 978-
80-7367-414-4.
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Volni vlastnosti sice nemaji vliv na motivaci, ale rozhoduji o tom, jak ¢lovék
déla, to co dela. Lépe feCeno zda k ukolim pfistupuje iniciativn€, peclive,
koordinované, spolehlivé nebo naopak vrtkaveé, nezodpovédné ¢i pasivné. A to jsou

vlastnosti, které nas u kandidatt velmi zajimaji.

Odolnost vuci stresu a frustracni toleranci mlzeme sledovat pfi pozorovani
kandidatti v naro¢nych ukolech a situaci, které navodime pomoci modelovych ukoli ¢i
testl. Jako psychodiagnostické testy je vhodné pouzit projektivni metody jako je
napiiklad Liischertiv barvovy test. NejvyuzivanéjSimi dotazniky, kde miizeme odhalit
snizenou odolnost vici zatézi, jsou Freisbursky osobnosti dotaznik, Eysencklv
osobnostni dotaznik ¢i Catteliiv osobnosti dotaznik.

Vile je oproti odolnosti viii stresu obtizné zkoumatelnd pifi naboru
zaméstnancl. Pfi osobnim pohovoru s uchaze€em se miizeme ptat na jeho cile, a jak cile
dosahoval (¢i zda jich dosahl). V této metodé¢ se muzeme setkat se zamérnym

1 nezdmérnym zkreslovanim ze strany kandidata, ktery se snazi ochranit své sebepojeti.

4.4  Schopnosti

Dle Holecka, Mifthové a Prunnera jsou schopnosti zékladni, vieobecné
a relativné trvalé vlastnosti osobnosti ¢loveéka, projevujici se v kvantitativnich
a kvalitativnich charakteristikach vykonu.

Schopnost ale nemtizeme brat jako hlavnim ukazatelem vykonu, protoze je to
pouze ptedpoklad ptedvést dobry nebo Spatny vykon. Schopnost, kterou jedinec
opakované aplikuje v konkrétnich situacich, se stdva dovednosti.

Dle Guilforda muZeme schopnosti dé&lit na schopnosti vnimani,

psychomotorické schopnosti a intelektové.

"2 HOLECEK, V., MINHOVA, J., PRUNNER, P. Psychologie pro pravniky. 1. vyd.Dobra Voda : A.
Cengk, 2003, str. 142. ISBN 80-86473-50-3.
3 Tamtéz, str. 144.
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4.4.1 Schopnosti vnimani

Prostfednictvim vnimani ¢lovek pfijima a zpracovava informace ze svého okoli.
A na zaklad¢ téchto informaci se poté v okoli orientuje. Vnimame skrze informace ze
smyslovych organd, které poté mozek zpracuje’®.

Mezi schopnosti vniméani zafadime 1 schopnost pozornosti. Obvykle se
pozornost fadi do kapitol vénovanym védomi. Pozornost mé riizné vlastnosti, které
muzeme meéfit, jako naptiklad koncentraci pozornosti, schopnost udrzeni pozornosti,
distribuci pozornosti ¢i jeji pruznost pii piesmérovani na jiné objekty vnimani.

Jednotlivé vlastnosti pozornosti jsou ruzné dilezité pro rizna povolani. Velmi
dilezitou roli hraje pozornost v zaméstnani jako je fidi¢, operator ¢i korektor. Pozornost

miizeme méfit objektivnimi metodami, prikladem je Bourdontv test”.

4.4.2 Psychomotorické schopnosti

Psychomotorické schopnosti pifedstavuji faktory sily, koordinaci pohybt,
rychlost pohybu, pfesnost reagovani, rovnovahu a dal$i schopnosti spojené s motorikou.
Psychomotorické schopnosti méfi cela fada vykonnostnich testli ¢i objektivnich

metod’®.

4.4.3 Inteligence

Definici inteligence jsme se zabyvali jiz v kapitole o psychodiagnostickych
testech inteligence.

Pro€ je ale u vybérového fizeni dilezité méfit inteligenci? Pro pfijimaci fizeni
neni piili§ dalezitd hodnota IQ, ale jednotlivé slozky inteligence. U budouciho

zaméstnance je dulezité zhodnotit, zda u ného ptrevazuje mysleni abstraktni ¢i konkrétni,

"*VAGNEROVA, M. Psychopatologie pro pomahajici profese. 4. vyd. Praha: Portal, 2008. ISBN 978-
80-7367-414-4.

" HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vyb&rového fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress,
2007, str. 250. ISBN 978-80-254-0698-4.

76 Tamtéz, str. 250.
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flexibilni ¢i rigidni. Mimo jiné hodnotime to, jak uchaze¢ pfistupuje k feSeni problémii.

Dle obsazované pozice prioritizujeme jednotlivé slozky inteligence.

Stejné jako je mnoho teorii inteligence, existuje i cela fada inteligen¢nich testa
dle toho, k jaké teorii se autor piiklani. Pro hodnotu IQ muzeme zvolit test Ravenovi
progresivni matrice. Ackoliv se dozvime ptfesnou hodnotu IQ o slozkach inteligence
nam moc netfekne. Proto je vhodnéjsi se zaméfit na vice komplexni testy inteligence,

které méfi vice slozek najednou. Naptiklad Amthauertv test struktury inteligence.

4431 Pamét’

-----

zaznamenavat Zivotni zkuSenosti’’.

M¢étenim kvality paméti se obvykle pfi vybérovém fizeni neptiklada velky
vyznam. Pouze v ptipad¢ operatorti v fidicich centrech se vénujeme méfeni pameéti
spolecné¢ s hodnocenim koncentrace. Pamétové testy jsou zpravidla obsazené
v komplexnich testech, které méfi vice schopnosti najednou, jako je napiiklad

Amthauertv test struktury inteligence’.

4.4.3.2 Tvofivost a kreativita

Kreativita je schopnost jedince, ktera umi nachazet nova a netradi¢ni feSeni, tam
kde je ostatni nevidi.

Tvofivost nebo také kreativitu zkoumame pouze u pozic, u kterych je kreativita
nezbytnd. Jako jsou naptiklad pozice v marketingovém oddé€leni, oddéleni fizeni
lidskych zdroji, vyzkumnych a vyvojovych odvétvi €1 pii koncepcnich €innostech.

Pted zacatkem vyberového tizeni je tieba si urcit, zda nabizend pozice ma pozadavky

" PLHAKOVA, A. Uéebnic e obecné psychologie. 1. vyd. Praha: Academia, 2008, str. 193. ISBN 978-
80-200-1499-3.

"® HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vyb&rového Fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress,
2007, str. 152. ISBN 978-80-254-0698-4.
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na tvofivost uchazece a jak velka mira kreativity je potfebnd pro vykon na daném

pracovnim miste.

Jak je jiz definovano vyse, tvofivost nema pouze jednu slozku a zélezi, kterou
hledame. V urc¢itém smyslu miizeme tvofivost hodnotit z n€kterych vytvorti uchazece ¢i
vytvotit modelové situace. Jako psychodiagnostické testy pro hodnoceni kreativity
bychom mohli pouzit Rorschachuiv test ¢i Torranceho figuralni test tvofivého mysleni.
Pro méfeni kreativity bychom neméli spoléhat pouze na rozhovor. Tvofivost ma mnoho
komponent a navic z rozhovoru nemizeme poznat, zda nejsou napady uchazece pouze

ptrevzaté od druhych.

4.4.4 XKognitivni styly

Stejné¢ jako vétSina déja, které se uvnitf jedince projevuji je 1 pfistup
Kk zpracovani informaci u kazdého jedince individualni. Kazdy ¢lovek pfistupuje ke
zpracovani, interpretaci informaci jinym zptisobem. Vysledny zavér stejné informace si
tedy kazdy jedinec mlZe vylozit po svém. Individualni rozdily kognitivnich styl jsou
zavislé na celkové zdatnosti rozumovych schopnosti, ale i na osobnostnich vlastnostech
a prevazujicim emo¢nim ladéni.

Dle Végnerové” zahrnuje kognitivni styl nékolik dilgich &asti, které jsou
u riznych jedincl rozvinuté individualng. Zde si uvedeme, alespoil ty nejznamé;jsi
z nich:

Zavislost na kontextu

Lidé, kteti jsou zavisli na kontextu (nebo také v nékterych publikacich
na podnétovém poli) se ve vngjSim sveété orientuji spiSe pasivné a maji tendence
ke globalnimu hodnoceni. Ziskané informace zpracovavaji spiSe intuitivné nez
racionalnim zplsobem. Tito lidé jsou obvykle extrovertni a vstiicni a maji dobré
socialni kompetence. Obvykle voli humanitné¢ zaméfené profese, jako uditel, socialni

pracovnik, apod.

" VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010, str. 2012. ISBN 978-80-
246-1832-6.
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Lidé nezavisli na kontextu jsou vice autonomni. Obvykle tento pfistup byva
spojen s introverzi, svédomitosti a emocni stabilitou. S vétsi pravdépodobnosti si tito

lidé voli zaméstnani matematika, technika, inzenyra, manazera.

Integrovanost a komplexnost uvazovani

DalSim kognitivnim stylem je mira integrovanosti a komplexnosti uvazovani.
Je to schopnost rozliSovat slozitost, uvédomovat si vSechny vztahy a komplexnost
poznavaného objektu. Integrované a komplexni uvazovani umoziiuje jedinci uvazovat
o vSech moznych aspektech. Tito lidé jsou otevieni i k odliSnym ndzortim a informacim.
Nevyhodou byva neschopnost jedince pfijmout jasné a jednoznacné rozhodnuti.
Opakem je pfistup holisticky, ktery zjednoduSuje nahled na problém a vyhyba
se slozitym moZnostem. Obvykle proto, ze je mu pfili§ slozitd informace nepiijemna.
I velmi chytti lidé se mohou uchylovat k tomuto kognitivnimu pfistupu, obzvlasté¢ pak

vV emo¢n€ vyhrocenych situaci.

Atribuc¢ni kognitivni styl

Atribuéni kognitivni styl je zpusob vykladu dle emocni reakce na novou
informaci, ktera ovliviiuje budouci o¢ekavani. Tendence k pesimismu nebo optimismu.
Tento kognitivni styl je trvalejSi osobnostni charakteristikou a pretrvava prakticky
po cely Zivot.

Pro nazornost ptikladii byly u jednotlivych kognitivnich stylli popsany extrémni
piiklady. Obvykle se ¢lovék spiSe pouze priklani k vyhodnocovéni situace timto
smérem. Pro vybérové fizeni je dulezit¢ uvédomit, kam potfebujeme, aby smysleni

¢lovéka smeérovalo.
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4.5 Interpersonalni vlastnosti a dovednosti

Kazdého znas ovliviiuji nejenom aspekty osobnosti popsané v predchozich
kapitolach, ale i prostiedi, ve kterém zijeme. Jiz od détstvi vyvoj naSi osobnosti
ovliviiuje rodina, poté Skolni tfida, vztahy na pracovisti, posléze nase vlastni rodina.
Vsechny tyto vliv dotvafi nase interpersonélni chovani.

Timothy Leary, ktery se zabyval pfedev§im méfenim interpersonalniho chovani
a interpersonalni diagnostikou osobnosti, povazuje osobnost za vzorec s mnoha
urovnémi, ktery obsahuje zjevné védomé nebo skryté interpersonalni projevy jedince.
Dle jeho teorie je veskera aktivita jedince spojend se snahou vyhnout se uzkosti a udrzet
si sebevédomi. Interpretaci chovani tfidi na 16 kategorii. Chovani je popisovano jako
dominantni - autokratické, kompetitivni - egocentrické, razné - agresivni, kritické -
podeziravé, skromné - ponizené  (submisivni), konformni - = zavislé,

kooperativni - hyperafiliativni, odpovédné - hyperprotektivni.

Obrazek 5: 16 kategorii interpersonalniho chovani dle T. Learyho

Zdroj: SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dospélych. 1.vyd. Praha:
Portal, 2013, str. 372. ISBN: 978-80-262-0363-6.
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Kategorie uvedené vjednom oktantu uvadéji v podstaté stejny typ
interpersonalniho chovani, ktery se rozliSuje pouze mirou adaptivnosti. Téchto osm
prostort je navic je$té rozd€leno osami, které jsou vyjadienim dominance — submise

a lasky - agresivity, jako protipoly 80,

Zde jsme si popsali jednu z teorii interpersonalniho chovani. Interpersonalni
vlastnosti a dovednosti kazdého z nds mohou nabyvat riznych kvalit. Mezi zékladni
interpersondlni kvality patfi napiiklad uméni odmitnout, sdéleni svého ndazoru,
schopnost vést lidi, ale i pfijimat vedeni druhych, schopnost pfijmout nebo poskytnout

kritiku, uméni naslouchat, empatie.

Proc¢ je dilezité provétovat v rdmci vyberového tizeni interpersondlni vlastnosti
a dovednosti kandidata? V ptipad¢ spoluprace a kooperace s druhymi lidmi, je dilezité

jakymi interpersondlnimi kvalitami kandidat disponuje.

Diagnostika interpersondlnich vlastnosti a dovednosti patii k nejsnadnéji
pozorovatelnym oblastem osobnosti jedince. Mizeme je pomérn¢ snadno pozorovat
pii osobnim setkani.

V ptipadé hodnoceni interpersonalnich vlastnosti a dovednosti pomoci
psychodiagnostickych dotaznikii je mozné vyuzit Learyho test interpersonalni
diagnostiky, FIRO B. Pfipadné¢ jako dopln¢k Eysenckliv osobnostni test nebo

Freibursky osobnostni dotaznik®.

% SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dospé&lych. 1.vyd. Praha: Portal,
2013, str. 372. ISBN: 978-80-262-0363-6.

8 HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vyb&rového Fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress,
2007, str. 264. ISBN 978-80-254-0698-4.
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4.6 Sebepojeti

Specifickym rysem osobnosti je védomi vlastniho ja. Je centrem integrace
a koordinace vSech psychickych projevi jedince. Sebepojeti vychazi ze zkuSenosti
a znalosti se sebou samym. Mizeme ho chéapat jako osobnostni charakteristiku, ktera je

’ ’ v s~ v v ’ ’ ’ . v v 82
trvald, ale zaroven dokéaze pruzné€ reagovat zdsadni udalosti naseho zivota™.

Pocit vlastniho ja miizeme pozorovat v rtiznych rovinach sebepojeti:

T¢lesna identita — mé fyzické ja. Vnimani vlastniho téla. Uvédomovani si jeho
moznosti a hranic. Vnimani vlastniho téla casto nemusi odpovidat realité, naptiklad
tendence mladych divek vnimat se tlustéji nebo naopak vnimat své télo krasnéjsi nez je.
Hodnoceni vlastniho téla je ovliviiovdno i nasim sociokulturnim prosttedim.

Psychické identita — jak se vnimam jako osobnost. Pfedstava o vlastni psychice
a jeji jedinecnosti. Psychické ja vychazi z naSich individualnich duSevnich vlastnosti
a procesl. Nékteré z nich vniméme kladné, jiné mizeme odmitat ¢i k nim zaujimat
ambivalentni postoj.

Socialni identita — napliiovani roli. Socidlni identita vznika na zaklad¢ predstav
jedince o tom, kam patii. Jak napliuje své socialni role. Jak je pro né&j cClenstvi
Vv piislusné skupin€ Zaddouci. Dle toho si ur¢ujeme svilj socidlni status. Socidlni identita
napliuje potieby jedince n€kam patfit.

Pocity ja buduji nasi psychofyzickou a socidlni identitu. Ur€uji nase
sebehodnoceni, sebeuctu, sebevédomi, sebepfijeti, seberealizaci, které se dale projevuji
V nasem sebepojeti.

Védomi sebe sama a vlastnich kvalit i mezer, d€la z jedince vyzralou osobnost.
Pro pracovni mista snevyhnutelnou komunikaci s ostatnimi pracovniky v tymu,
naptiklad vedoucich pozic, projektovych manazertii, je nezbytné, aby osobnost téchto
lidi byla zrald, ptfedpovéditelnd a s potiebnymi kvalitami. Jednou z téchto kvalit

je moralni zralost kandidata ¢i smysl Zivota.

82 VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010, str. 300. ISBN 978-80-
246-1832-6.
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4.6.1 Moralni zralost

Obvykle se v inzeratech na volné pracovni pozice nesetkavame s pozadavkem na
moralni zralost. Kdyz ale Cteme pozorné, objevuji se v popisech pozadavky jako
moralni bezuhonnost, dokazana vypisem z trestniho rejstiku, ¢i loajalita. Pro¢ jsou tyto
atributy pro firmu dulezité. V dnesni dobé je prakticky nevyhnutelné, abyste v praci byli
jako samostatna jednotka bez spoluprace tymu nebo komunikace s ostatnimi
zamestnanci at’ jiz podiizenymi, nadiizenymi nebo kolegy. Moraln¢ zrala osobnost je
Clovek, kterému se da vétit, a jeho slova jsou v souladu sjeho ¢iny. Spoluprace
s moraln¢ zralym jedince je jednodussi, nemusime se mit pfed nim na pozoru. Nékteti
lidé jsou schopni a néktefti jsou schopni vseho.

Pro diagnostiku moralni zralosti mizeme pouzit nezavislé a strukturované
reference. Jako dal$i metodou jsou testy chovani a moralni dilema. Psychodiagnostické
testy a rozhovory nejsou vhodnou metodou, nemohou byt smérodatné. Jedinou vyjimku

tvoii objektivni testy, kde uchaze¢ netusi, Ze je testovany na moralni zralost. Naptiklad

dvoji hodnoceni testu, jako bylo popsano v kapitole 0 objektivnich testech osobnosti®.

4.6.2 Smysl zivota

Védomi smyslu Zivota piesahuje osobnost. Je to jeji duchovni rozmeér.
Podminkou zralé osobnosti je pochopeni ,,pro¢“ zaméfené do budoucna. Jedinec
se zaméfenim pouze na vykon, bez odpovédi na otazku ,,proc se pomérné rychle
opotiebuje. Zkoumani smyslu Zivota u kandidatl je v jistém smyslu velmi filozoficka

otazka, ktera hleda souvislosti a pohled do budoucna.

Stru¢néd charakteristika zde zminénych klasickych psychologickych testi se

nachazi v Pfiloze B.

8 HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vyb&rového Fizeni. 1.vyd. Brno: MotivPress,
2007. ISBN 978-80-254-0698-4.
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PRAKTICKA CAST

5 CILE VYZKUMU

Prakticka ¢ast této diplomové prace se bude tykat vyuziti psychodiagnostickych

metod jako nastroje pro efektivni vybér zaméstnanci. Cilem této prace je:

1) Analyza typu psychodiagnostickych metod pro nabor novych zaméstnanctu

ve spole¢nosti Ceskoslovenska obchodni banka, a.s.

2) Vyuziti popsanych metod HR konzultanty pti naboru novych zaméstnanci.

6 METODY VYZKUMU

Hlavnimi metodami vyzkumu jsou popis a analyza jednotlivych
psychodiagnostickych metod, které maji HR konzultanti k dispozici. Dal$i metodou
je dotaznikové Setfeni pro HR konzultanty, které se zabyva pfedevsim vyuZzitim téchto
metod pii vybérovém fizeni.

Dotaznik se sklada z 12 uzavtenych i otevienych otazek. Cilem dotaznikového

Setfeni je ovéfit nasledujici hypotézy:

1. Vice neZz polovina dotazovanych HR  konzultantdl  vyuziva
psychodiagnostické testy a dotazniky od spole¢nosti CUT-E vice nez dvakrat
tydné.

2. Dotaznik motivace se vyuziva vice neZ ostatni testy nebo dotazniky z testové

baterie pro CSOB.

3. Vice nez polovina dotazovanych HR konzultanti véfi vysledkim

psychodiagnostickych testii nebo dotaznik.
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7 VYZKUMNY SOUBOR

Vyzkumny soubor se skladd z 24 jedincd, ktefi jsou zaméstndni na pozici
HR konzultanta ve spole¢nosti Ceskoslovenskd obchodni banka. Na nasledujicich
strankach se seznamime S prostfedim spole¢nosti CSOB, jeji strukturou, historii

a s naplni prace HR konzultanta.

7.1 CSOB

Hlavni napli ¢innosti

Ceskoslovenska obchodni banka, a.s. ptsobi jako univerzalni banka
v Ceské Republice. Své sluzby poskytuje nejen fyzickym osobam, ale také malym
a stfednim podnikaim, korporatnim a institucionalnim klientim. V CR piisobi spole¢nost
pod vice obchodnimi znatkami — CSOB, Era a Postovni spofitelna. Pobockova sit
nenabizi pouze bankovni sluzby, ale celou fadu dalSich sluzeb. Pojistné a penzijni
produkty nabizi CSOB Pojistovna a CSOB Penzijni spoleénost. Hypoteni banka
a Ceskomoravska stavebni spofitelna se zabyvaji financovanim bydleni. Rady a sluzby
ohledné kolektivniho investovani a spravy majetku dostanete v CSOB Asset
Managemetu. Dalsi specializované sluzby nabizi CSOB Leasing
a CSOB Factoring. Sluzby spojené s obchodovanim s akciemi na finanénich trzich
poskytuje Patria Finance, sesterska spole¢nost CSOB. K 31.12.2012 m4a CSOB 6 482
zaméstnancl

a 3 054 tisic klient®*.

Historie

Ceskoslovenska obchodni banka byla zaloZena statem v roce 1964. Zamérem
spoleCnosti bylo poskytovani sluzeb v oblasti financovani, zahrani¢niho obchodu
a volnoménovych operaci. V Cervnu 1999 se diky privatizaci stala majoritnim

vlastnikem banky belgicka KBC Bank. Opét v &ervnu, ale roku 2000 CSOB pievzala

8 CSOB. O SPOLECNOSTI CSOB. [online]. © 2013 [cit. 2014-2-24]. Dostupné z:
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Profil-CSOB/Stranky/default.aspx

72



Investi¢ni a poStovni banku. V roce 2007 se stala KBC Bank jedinym akcionafem

CSOB®.

Spréava a fizeni CSOB

CSOB mé jediného akcionafe, kterym je KBC Bank NV se sidlem v belgickém
Bruselu. Statutirnim organem je predstavenstvo CSOB, které je tvofeno
osmi vedoucimi zaméstnanci CSOB. Ptedstavenstvo tidi vrcholové vedeni CSOB, které
je slozeno z generalniho feditele a dalSich sedmi vrchnimi fediteli. Dale je zde dozor¢i

rada, ktera ma opét 8 &lenti a dohlizi na vykon piisobnosti pfedstavenstva®.

Centrala CSOB — NHQ

Centrala CSOB sidli v Radlické ulici 333/150 na Praze 5. Budova je
pojmenovana dle jejiho ucelu, tedy New Headquaters, zkracené NHQ. Tato budova ma
poskytovat optimalni pracovni prostfedi i optimalni pohodu. Jak uvedl generalni feditel
Pavel Kavanek: , Nechceme honosné sidlo z mramoru, ale pratelskou, otevienou a

“87 Hruba stavba byla

vstricnou budovu s velkym diirazem na ekologické aspekty
dokoncena v bfeznu roku 2006 a jejim architektem je Josef Pleskot. Radlicka budova
ziskala v Cervenci 2008 zlaty certifikat v mezindrodn€¢ uzndvaném hodnoceni

ohleduplnosti k Zivotnimu prostfedi LEED.

8 CSOB. O SPOLECNOSTI CSOB. [online]. © 2013 [cit. 2014-2-24]. Dostupné z:
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Profil-CSOB/Stranky/default.aspx

8 CSOB. SPRAVA A RIZENI CSOB. [online]. © 2013 [cit. 2014-2-24]. Dostupné z:
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Sprava-rizeni-CSOB/Stranky/default.aspx

8 CSOB. BUDOVA CSOB V RADLICICH. [online]. © 2013 [cit. 2014-2-24]. Dostupné z:
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Budova-CSOB-Radlice/Stranky/default.aspx
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7.2 Struktura Gtvaru Rizeni lidskych zdroji v CSOB

Utvar Rizeni lidskych zdroji je rozdélen do nékolika podutvari jak je vidét na

obrazku ¢. 6.

Obriazek 6: Struktura utvaru Rizeni lidskych zdroji v CSOB

Rizeni lidskych zdroj(i

rHR Business partneri

*HR Business partner—I.

* HR Business partner—II.
* HR Business partner—IIl.
* HR Business partner—IV.
* HR Business partner—V.

 Strategicky recruitment aHR
komunikace

. J

{ 2o . .
Odmeénovani, mzdy a
organizace

* Personalistika amzdy
===« Personalistika

* Organizace aHR podpora
* Odmé&novani, controlling a benefity

\, 7

(. bl e - . .
Vzdeélavania rozvoj

* Rozvoj zaméstnancd
* Projekt prace arodina
« Skolici stiedisko

e J

Zdroj: Intranetové stranky CSOB

Naboru novych zaméstnancli se vénuji HR Business partnefi a Strategicky
recruitment a HR komunikace. Strategicky recruitment a HR komunikace se zabyva
predev§im marketingovou strankou ndboru. Vybira metody pro nabor zaméstnancti a
zviditeliiuje CSOB jako zaméstnavatele. Tym Strategického recruitmentu a HR

komunikace poskytuje podporu vSem HR konzultantiim v oblasti naboru.
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7.3 HR konzultant v CSOB

Jednotlivé tymy HR Business partnerti I. — V. jsou sloZzeny z HR konzultanti.
Hlavni naplni prace HR konzultanta je pfedevsim poskytovani odborného personalniho
poradenstvi a podporu managementu ve svétenych utvarech.

Tyké se zejména téchto oblasti:
fizeni lidskych zdroju - pracovné-pravni poradenstvi, interpersonalni vztahy,
systemizace, HR budget, recruitment, hodnoceni a odménovani, karierovy
rozvoj
péce o zaméstnance v obdobi adaptacniho procesu
definovani klicovych pozic a jejich personalnim obsazeni
tvorba tréninkovych a individudlnich rozvojovych plant zaméstnanct
Vv jednotlivych utvarech
podileni se na tvorbé koncepti zaméfenych na efektivni vyuziti lidskych
zdrojti v souladu s kratkodobymi a dlouhodobymi cili CSOB
zabezpeCeni ziskdvani a vybéru zaméstnanci - persondlni marketing,
individualni pohovory, Assessment centra
aktivné€ se podilet na procesu hodnoceni stiednich a niZSich manazerskych
pozic, poskytovani objektivniho nazoru na hodnocené jedince na
manazerskych postech, podileni se na hodnoceni rozvoje potencialu
zamé&stnancl pii Development Centrech
poskytovani zpétné vazby k rozvojovym a vzdélavacim aktivitam, vcetné
pozadavkl na zmény a zlepSeni
spoluprace na tkolech v ramci utvartt RLZ
poskytovani podpory vedoucim zaméstnanciim pii sledovani systemizace a
personalnich naklada
zabezpeCovani aktivit v oblasti realizace rozvojovych programt
podporovat HR marketing, zejména v oblastech spoluprace se Skolami,
veletrhy

spolupréce pti akcich typu teambuilding ¢i outdoor
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8 PSYCHODIAGNOSTICKE TESTY A DOTAZNIKY
POUZIVANE HR KONZULTANTY V CSOB

Od zacatku roku 2011 maji HR konzultanti Kk dispozici online
psychodiagnostické testy a dotazniky od spole¢nosti CUT-E. Testy jsou zajistovany

prostiednictvim spole¢nosti LMC.

CUT-E

Spole¢nost CUT-E se zabyva vyvojem, designem a implementaci odbornych
psychometrickych online testi a dotaznikidi. Spole¢nost byla zaloZena v roce 2002
Andreassem Lohffem a Achimem Preussem. Oba zakladatelé maji velké zkuSenosti

Z oblasti mé&feni kvality lidského kapitalu a v fizeni rozvoje lidskych zdrojia®.

8.1 Dotazniky

Psychometricky online dotaznik nam poskytuje objektivni data o sebehodnoceni
kandidata. Jak jsme jiz popsali diive, v dotaznicich nejsou Spatné nebo spravné
odpovédi. O vysledcich miizeme fict, Ze jsou dobré nebo Spatné az pii porovnani viuci
pozadovanému profilu na danou pozici.

Dotazniky se mohou stat uzitecnymi podklady pro pfijimaci pohovor nebo
mohou byt diillezitym nastrojem pro cileny rozvoj zaméstnancu, ptipadné i celych tymd.

Uchaze¢ vypliiuje dotaznik online. Nejprve se dle instrukcei a nazorného ptikladu
sezndmi, jak s dotaznikem pracovat. Je velmi dilezité, aby vSichni uchazeci méli stejné
vychozi podminky. Po piikladu mize pokracovat na samotny dotaznik. Po dokonceni
dotazniku se ziskana data odeSlou na zabezpec€ené servery v Némecku a Hong-Kongu.

Administrace dotazniku neni nijak ¢asové omezena. Obvykle vyplnéni dotazniku
trvad 15-25 minut. Ve vysledku personalista vidi, jak dlouho uchaze¢ test zpracovavat.
Hodnotitel, ktery interpretuje vysledek testu, by tento udaj nemél piehlizet, pokud

uchaze¢ vyplnil test pod 15 minut nebo nad 25 minut. Pokud je doba administrace

8 CUT-E. NASI ZAKLADATELE. [online]. © 2014 [cit. 2014-2-24]. Dostupné z: http://www.cut-
e.cz/o-nas/nase-spolecnost/
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pod 15 min, je mozné, Ze se nad otazkami uchaze¢ ani nezamyslel. V piipad¢ opaku
se uchaze¢ nad otazkami pfemyslel az pfili§. Mze to znamenat, Ze si neni jisty sam
sebou, nebo se snazil stylizovat do ptihodného profilu. V obou ptipadech by se m¢l
hodnotitel na diivody doptavat.

Existuje cela fada dotaznikii. Miizeme je rozdélit dle toho, co méfi — naptiklad
kompetence, motivaci, diveéryhodnost ¢i chovani v urcité situaci; nebo na dle zaméteni
na konkrétni cilovou skupinu — absolventi, top management, sales, atd.

Vysledky dotaznikii je mozné vygenerovat ihned po vyhotoveni kandidatem.
Vysledky jsou ve formatu .pdf v piehledné tabulce s jasné definovanymi métenymi

parametry, nebo popisnou - textovou podobu.

Vyhody

Jednou z hlavnich vyhod dotaznikt cut-e je jejich rychlost, cena, Sife zjisténych
informaci, komplexnost a rozmanitost vystupti.

Dalsi zhlavnich vyhod pfi pouzivani dotazniki je kombinace ipsativni
a normativni Skaly pfi méfeni. Tzn., uchaze¢ si vybird mezi jednotlivymi tvrzenimi,
ktera ho charakterizuji (ipsativni $kéla) a zaroven jednotlivym tvrzenim ptikladd vahu
(normativni Skala). Pfi vypliovani dotaznik reaguje na konkrétniho kandidata dle jeho
odpovédi — systém Adalloc®, patentovany spole¢nosti CUT-E. Dotazniky jsou nejen
online, ale zaroven hodnoti uchazece tzv. v real-time. VSechny tyto zplisoby méteni
umoznuji rychlejsi a ditkkladnéj$i méteni, hodnoceni.

Kromé¢ hlavniho zaméfeni na zkoumané aspekty, dokazou dotazniky v urcité

mife odhalit, zda se kandidat nenazil stylizovat. Dotaznik méfi miru shody zplisobu

vyplnéni dotazniku. U jinych dotazniki se to nazyva 1Zi skore.

Nevyhody

Jako u vétSiny metod, kde hodnocené osoba posuzuje sebe sama, se 1 zde mize
objevit zkresleni vysledki, at’ zdmé&mé ¢i nezdmérné. Spolecnost CUT-E se riznymi
metodami snazi zkresleni zmensit ¢i alespont zaznamenat.

Za dal$i nevyhodu mulZzeme povazovat jindy vyhodu — online testovani.
Testovanou osobu nemuzeme pii vyplilovani pozorovat ani kontrolovat, zda opravdu

vyplituje test ona sama. Dotazniky pfi zpracovani nejdou zastavit a diky neomezenému
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casovému limitu nevime, zda pfi vypliiovani uchazec neodesel ¢i se jinak nerozptyloval.
Zaroven nemiizeme urcovat externi podminky pii vyplilovani, jako je napftiklad hluk,
teplota v mistnosti atd. Na druhou stranu tyto dotazniky jsou vypliovany uchazeéi o
zamé&stnani a je V jejich vlastnim zajmu, aby si pro vyplnéni testu vytvofili prostredi,

které jim bude nejvice vyhovovat.

8.2 Testy

Psychometrické testy schopnosti jsou zaméfené na méfeni maximalniho vykonu
v ruznych oblastech. Spole¢nost CUT-E disponuje vice nez 50 vykonovymi testy.
Oproti dotazniklim, ve vykonovych testech se odpovédi rozdé€luji na spravné a Spatné.
Vysledky jsou poté porovnané s referen¢ni skupinou, v Ceské Republice je touto
skupinou obecna dospéla populace.

Testy schopnosti se ukazuji jako spolehlivé prediktory pro pracovni vykon.
Stejné jako dotazniky se i testy vypliuji online a kandidat nejprve dostane instrukce
a nazorny piiklad pro pochopeni testu. AZ poté, co spravné odpovi na nazorny piiklad,
muze pokraCovat dale k samotnému testu. Thned po odeslani zpracovaného testu,
muzeme generovat vysledky. Data jsou porovnavana s vysledky vice nez 120 000 osob
a tim vznikne objektivni vysledek, ktery je moZzny interperovat.

Testy jsou na rozdil od dotaznikil ¢asové omezené. Casovy ramec je rizny
dle specifického testu. Obvykle se pohybuje okolo 10 minut.

Jak uz bylo zminéno vyse, spole¢nost CUT-E nabizi vice nez 50 vykonovych
testll. Miizeme je rozdélit dle schopnosti, které méfi na abstraktni logické schopnosti,
numerické ¢i verbalni schopnosti, specifické kognitivni schopnosti ¢i zvlastni znalosti.
Nebo dle hodnocené skupiny, podobné jako u dotaznikii, na testy pro absolventy,
sttedni a vys$$i management ¢i obchodniky.

Report o vysledku testu je mozné vytvofit ihned po absolvovani testu. Opét
dostaneme dokument ve formé .pdf. Vysledky jsou =znazomény do grafu,
kde srovnavame dvé dimenze rychlost (rychly/pomaly) a pfesnost (piesny/nepiesny).
Dale dostavame vysledky ve formé hrubych skort, T-skora a percentild. Pro interpretaci

je nejsnadnéjsi zplisob uvadét kandidatim percentily pro snadné pochopeni svych
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vysledkt. Ackoliv se jedna o presné a jasné vysledky, méli bychom pfi interpretaci

kandidatovi zachovavat etické jednani.

Vyhody

U vyhod testli se zde opét setkdvame s rychlosti a cenou. Vysledky dostdvame
Vv jasnych reportech, které uchaze¢ nema cas ani moznost zkreslit. Nebereme zde
Vv ivahu, ze by pii vybérovém fizeni schvaln¢ své vysledky zkreslil ke Spatnému
hodnoceni. Vysledky jsou srovnavany s dostate¢né velkou referen¢ni skupinou, a proto

muzeme divérovat objektivité hodnoceni.

Nevyhody

Stejné¢ jako u dotaznikd zde figuruje jinak vyhoda - online testovani.
Nemizeme dokdzat, ze test provadéla opravdu dana osoba. Protoze test nejde pfi
vyplhovani pozastavit, je nutné, aby byla testovand osoba pfipravend a vytvorfila
si vhodné prostiedi, které opét nemlzeme ovlivnit. Za nevyhodu dale povazuji to,
ze pokud se kandidatim posila vice dotaznikli ¢i testl najednou (bézna praxe), jako
prvni kandidati vypliuji dotazniky, které jsou pomalejsi a bez Casového omezeni.
Kandidati jsou poté ,,uchlacholeni® svym tempem, a kdyZ ptejdou na Casové omezeny
test, mohou byt zaskoceni. Nez se adaptuji na nové tempo, test skon¢i. Otazka je, zda to

neni provadéno zdmérné a netestujeme tak zaroven flexibilitu kandidata.
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8.3  Testova baterie pro CSOB

Spolec¢nost CUT-E nabizi celou fadu dotaznikli a testli orientovanych na rtazné
obory a zaroven se zaméfenim na odborniky ¢i Cerstvé absolventy. Dle nejcastéjsSich

pozadavki na zaméstnance CSOB byla vybrana tato baterie testtl a dotaznika:

8.3.1 Dotaznik kompetence

Dotaznik kompetence je zaméfen na méfeni jednotlivych kompetenci.
Dotaznik se sklada z 18 kompetenci, které jsou rozdéleny do 4 oblasti —
interaktivni, operativni, intelektudlni a emocionalni. Vysledky dotazniku poté

porovnavame s zadoucimi kompetencemi k dané pozici.

8.3.2 Dotaznik kompetence sales

Dotaznik na kompetence sales je pfizpusoben pro prodejce a obchodniky.
Je vhodny pro kandidaty bez vysokoskolského vzdélani a pro prodejce s piimym

kontaktem se zdkazniky. Dotaznik osahuje 24 $kal po 6 polozkach.

8.3.3 Dotaznik motivace

Dotaznik zaméfeny na hodnoceni motivace pomahéd porozumét individualnim
hodnotdm, motivacim a zajmim uchazeci. Mimo vyb&rové fizeni mulzeme tento
dotaznik pouzit i jako nastroj pro kariérové poradenstvi, coaching ¢i rozvoj jedince nebo
tymu. Dotaznik se skladd z 18 motivacnich faktorl, které jsou rozdé€leny

do 3 oblasti: cile, vztahy a prostedi.

8.3.4 Test informacni kapacity a prace s prioritami

Test méti schopnost kandidata zachazet s informacemi a stanovovani priorit.
Ukolem je zpracovani emaild doslych do ,realné“ emailové schranky osoby, ktera
neocekavané musela opustit spolecnost. Emaily chodi postupné dle toho, jak efektivné
je ucastnik schopen reagovat a rozdélovat je dle priorit. Nastroj je vhodny jak

pro potencionalni analyzu schopnosti absolvent, tak pro stiedni a vysSi management.
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8.3.5 Test koncentrace

Tento test je zaméfen na schopnosti soustiedéni. Ukolem kandidata je reagovat

na zobrazeni riiznych symbolti co nejrychleji a nejspravnéji je to mozné.

8.3.6 Test analytického mysleni — verbalni

Test analytického mysleni — verbalni hodnoti schopnosti odvodit logické zavéry
Z komplexnich ptfedlozenych verbalnich informaci. Tyto informace dostavd kandidét
ve formé clankl, zaloZzek ¢i instrukei. Obsahova stranka testu je pfipadova studie
Z realného prostiedi.

Tento test je vhodné pouzit pro vSechny pracovni pozice v administrativni

a komer¢ni oblasti.

8.3.7 Test analytického mysleni — numericky

Tento test méfi schopnost odvodit logické zavéry z komplexnich ptredlozenych
numerickych informaci, které kandidat dostava formou tabulek a grafi. Obdobné jako
Vv pfedchozim testu je obsahovou strankou redlné ptipadova studie.

| v tomto piipadé je test vhodny pro vSechny pracovni pozice v administrativni

a komer¢ni oblasti.

8.3.8 Test schopnosti u¢eni

Tento test mé&fi schopnost kapacity kratkodobé paméti, schopnost ucit se.
Vyzaduje vysokou pozornost a schopnost vnimani. Ukolem testu je zapamatovat
si zobrazené objekty v pfesném potadi.

Vhodné pro vybérové fizeni na pozice v call centru, administrativé, vstupni

a vystupni kontrola, bezpecnostni kontrola, testovani kvality atd.
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8.3.9 Test logického mysleni

Test logického mysleni je zamétfen na schopnost deduktivné-logického mysleni.
Uchaze¢ ma za ukol doplnit misto oznaceno otaznikem v tzv. ,latinském ctverci®, kde
je zobrazeno nékolik objektti a v kazdé tadce a sloupci se miize dany objekt objevit
pouze jednou. Test se dd vyuzit na vSechny pozice, kde je vyzadovana schopnost

logického mysleni.

8.3.10 Test anglického jazyka

Tento test méfti znalost anglického jazyka ve tfech urovnich — plynulost, spelling
a slovni zdsoby. Test je vhodny pro vSechny pozice, kde je vyzadovéna prakticka
znalost anglického jazyka. Vysledky testu mlizeme navic snadno ovéfit pii pfijimacim

pohovoru.

82



9 POPIS VYZKUMU

V naésledujici kapitole budou popsana jednotlivd data ziskand z dotaznikového
Setfeni pro HR konzultanty CSOB. ProtoZe je vzorek respondenti pomérné maly
a slouzi pouze k hodnoceni konkrétnich metod v konkrétni spole¢nosti, data nemohou
byt generalizovana. Jako nastroj pro hodnoceni vyuziti psychodiagnostickych metod
pti naboru slouzil dotaznik. Dotaznik byl zpracovan HR konzultanty pisemné nebo
formou strukturovaného rozhovoru, kde byla moznost doplnit jednotlivé otazky
podrobnéji.

Dotaznik je tvofen 12 otdzkami. Odpovédi na otdzky jsou oteviené nebo
uzaviené, pii uzavienych otazek je zde vzdy moznost dopsat vlastni odpovéd’, pokud

se dotazovany neztotoziuje ani s jednou z nabizenych moznosti.
Cilem dotaznikové Setteni je ovéfit tyto hypotézy:

1. Vice neZ polovina dotazovanych HR  konzultantdl  vyuZiva
psychodiagnosticke testy a dotazniky od spole¢nosti CUT-E vice nez dvakrat
tydné.

2. Dotaznik motivace se vyuziva Cast€ji neZ ostatni testy nebo dotazniky
Z testové baterie pro CSOB.

3. Vice nez polovina dotazovanych HR konzultanti veétfi vysledkim

psychodiagnostickych testti nebo dotaznik.
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9.1 Dotaznik na vyuZziti psychodiagnostickych testl a dotaznikli

pii vybérovém fizeni

1. Vyuzivate psychodiagnostické testy/dotazniky pti vybéru zaméestnancti?

Graf 1: VyuZivate psychodiagnostické testy/dotazniky p¥i naboru?

Vyuziti psychodiagnostickych metod
pri naboru zaméstnancu

Hano Ene

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku vyuziti psychodiagnostickych testi ¢i dotaznikl z testové baterie pro

CSOB od spoleénosti CUT-E odpovédélo vice nez % dotazovanych kladng.

2. V piipad¢, ze psychodiagnostické testy/dotazniky nevyuzivate — z jakého

davodu?

U HR konzultantt, ktefi odpovédéli na pfedchozi otazku zapornou odpovédi,
se poté objevila moznost ,,zdaji se mi zbytecné, nemaji zaddnou vypovidajici hodnotu®.
Pfi dotazovani dale na negativni odpovéd’ vyplynulo, ze informace, které by
Z jednotlivych testti a dotaznikl zjistily, dokézou zjistit pomoci svych vlastnich metod,
¢i pti osobnim pohovoru. Testy/dotazniky pro né nakonec nejsou bez vypovidajici

hodnoty, ale pouze obsahuji informace, které jiz védi.
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3. Mate zajem zaclit psychodiagnostické testy/dotazniky vyuzivat?
Na tuto otdzku nésledné odpovédéli také zaporné. Psychodiagnostické testy by
pouzili pouze v piipadé, Ze by informace nebyli schopni ziskat sami pii osobnim

pohovoru.
4. Jak Casto psychodiagnostické testy/dotazniky vyuzivate?

HR konzultanti, ktefi na prvni otizku odpovédéli ano, se pifi vypliovani

dotazniku piesunuli pfimo na tuto otazku.

Graf 2: Jak ¢asto vyuZivate psychodiagnostické metody?

Castost vyuziti psychodiagnostickych metod
pri naboru zaméstnancu
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jednoutydné jednouza2 jednoumesi¢né jednouza putl Jing:
ty diy roku nepravidelne

33.33%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu vyplyva, ze tietina HR konzultantd vyuziva dotazniky a testy jednou
meésiéné. DalSi moZnosti jsou rozloZzené mezi ,,jednou tydné®, ,,jednou za dva tydny*
a nepravideln¢“. K mozZnosti ,jednou za pual roku“ se pfiklonilo nejméné
HR konzultantt. Pti naslednych otdzkach na toto téma bylo ziejmé, Ze vysledny casovy
udaj je pouze orientacni ¢i pramérny. Zalezi zde na obsazované pozici, pro kterou
se hodi ¢i nehodi dané testy vyuzit. Vyuziti jednou mésicné je sice nejvyssi hodnotou,

ale je dulezité uvést, Ze jednou mési¢né poté otestuji nékolik kandidati najednou.
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5. Na jaké typy pozic psychodiagnostické testy/dotazniky nejvice vyuzivate?
Z jakého diivodu?

Zde se odpovédi velmi liSily dle toho, jaké oblasti maji jednotlivy
HR konzultanti na starosti.

Jako nejc¢astéjsi odpoveéd’ se ukazaly pozice, které se obsazuji ¢asto a maji jasne
dana kritéria pro vybér — obchodni pozice, pracovnici na pobockach. Testy a dotazniky
V tomto ptipad¢ slouzi pro snadnou orientaci mezi jednotlivymi uchazeci.

Dale se zde objevovali ,,vy$§i“ manazerské pozice, kde uchaze¢i nejsou tak
snadno Citelni pfi osobnim setkdni a je dobré si hypotézy pfi ném vytvorené potvrdit ¢i

vyvratit v konkrétnim dotazniku ¢i testu.

6. Jakou pfidanou hodnotu pro Vas psychodiagnostické testy/dotazniky maji?

Jak jiz bylo uvedeno v predchozi otazce, jako nejcastéjsi odpovéd bylo
»potvrzeni ¢i vyvraceni domnénky z osobniho setkani“. Mimo jiné se zde objevovalo
doplnéni informaci ¢i rozhodnuti mezi dvéma kandidaty v posledni fazi vybérového

fizeni.

7. Jaké typy psychodiagnostickych testii/dotazniku nejcastéji vyuzivate?

Tato otdzka zahrnuje odpovéd ve dvou rovindch. V prvni fadé méli
HR konzultanti za kol oznacit testy, které vyuzivaji ptfi naboru a v druhé tadé je
oznacit dle Cetnosti jejich vyuziti.

Dle zaSkrtnutych testl jsem vypocitala procentudlni zastoupeni vyuziti
jednotlivych testli a dotazniku. Nasledn¢ HR konzultanti oznaCovali Cetnost vyuZiti
jednotlivych metod, kdy ¢islem 1 oznacen byl nejvyuzivanéjsi dotaznik. Na urovni 1
mohlo byt zaroven vice metod, pokud je vyuzivaji stejn¢ Casto. Pfidélenym urovnim
jsem nasledné ptidala hodnotu, kdy prvni Groven méa hodnotu 4, druhd 3, tfeti 2 a ¢tvrta
1. Déle nez na c¢tvrtou uroven se HR konzultanti s hodnoceni nedostali. Hodnoty
jednotlivych metod jsem poté seCetla a v porovnani S celkovym poctem vyuziti metod

jsem vyhodnotila procentualni zastoupeni jednotlivych metod.
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Graf 3: Jaké typy testt ¢i dotazniki vyuzivate?

Zastoupeni jednotlivych metod, kterée HR
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Zgrafu ¢ 3 vyplyvd, ze vice nez 80% konzultanti vyuziva Dotaznik

kompetence a motivace. Dal$im velmi vyuzivanym testem je Test analytického mysleni

— verbalni. Naopak nejmén¢ konzultantii vyuziva Test koncentrace a anglického jazyka.
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Graf 4: Jaké typy testili a dotaznikii vyuZivate nejéastéji?
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m Test anglického jazyka

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na grafu ¢. 3 je zobrazeno kolik procent HR konzultant vyuziva konkrétni test
nebo dotaznik. Graf €. 4 oproti tomu zobrazuje cetnost vyuziti téchto metod.
Z celkového poctu otestovanych osobnostnich vlastnosti se vice nez polovina testl

zaméfuje na hodnoceni kompetenci a motivace uchazece. Dosazené hodnoty ve vét§ing

pripadt uvadéji podobné vysledky z grafu €. 3.

8. Zjakého duvodu tyto konkrétni testy/dotazniky nejcastéji vyuzivate?

Dotazniky kompetence a motivace jsou dle HR konzultanti metody, které
vypovidaji o kandidatovi nejvice pro doplnéni informaci ¢i potvrzeni hypotéz
z osobniho setkani. Naopak pii vyuzivani Testli analytickych schopnosti je divod

predev§im nemoznost otestovani téchto schopnosti béhem pohovoru. Stejné tak jako

logickych schopnosti kandidata.
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9. Vjaké fazi vybérového fizeni psychodiagnostické testy/dotazniky vyuzivate
nejcastéji? Proc?

Nejcastéji jsou tyto psychodiagnostické metody vyuzivané mezi prvnim

a druhym kolem vybérového fizeni. Hlavnim divodem je potvrzeni osobnostnich ¢i

vykonovych schopnosti kandidata z prvniho kola. Dale pak uptfesnéni silnych a slabych

stranek, na kter¢ je potfeba se zaméfit v dalsim kole.

10. Duvéiujete vysledkiim psychodiagnostickych testii/dotazniki?

Vysledky test a dotaznikd jsou pro vétSinu HR konzultantd divéryhodné,
nicméné vzdy je srovnavaji s vlastnimi poznatky. Dotazniky a testy hodnoti jako
doplnujici metodu k dal$im metoddm vybérového fizeni a vysledky dotaznikd a test

pro né€ nejsou rozhodujici metodou pro piijeti ¢i nepfijeti uchazece.

11. Jaké dalsi testy/ dotazniky byste uvitali?

Jak bylo uvedeno vyse, spole¢nost CUT-E nabizi celou fadu dotazniki a testli na
rizné schopnosti ¢i vlastnosti osobnosti. Testova baterie mize byt rozSifena o dalsi
metody. Pievazné se zde objevovali pozadavky na testovani IT znalosti, nejen pro
profesiondly v IT oboru, ale i testovani pocitacovych dovednosti pro bézny chod
v kanceldfi. Dale zde byly uvedeny pozadavky na piesnéjSi testovani anglického
jazyka. Dosavadni test anglického jazyka se jevi jako nepfili§ pfesny a neumoziuje

testovat poslechové dovednosti uchazece.

12. Jakou mate zpétnou vazbu od manaZerii na pouzivani psychodiagnostickych

testll a dotaznikt pfi vybéru zaméstnanct?

Zpétna vazba manazeri na vyuziti psychodiagnostickych metod pii néboru
novych zaméstnanct se ukéazala jako velmi pozitivni. Ackoliv jsou vedouci pracovnici
jednotlivych utvari zprvu skepticti, obvykle se u nich objevuje i urcitd mira zvédavosti.
Pti konzultaci s vysledky testi se HR konzultanti poté setkavaji s pozitivni reakci,
obzvlasté pokud manazeii mohou sami posoudit, zda vysledek testi shledavaji shodny
se svym vlastnim hodnocenim kandidata. Pii vybérovém fizeni se manazefi soustiedi
predevsim
na odbornou stranku kandidata, osobnostni stranku nechavaji na posouzeni

HR konzultantam.
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10 INTERPRETACE VYSLEDKU VYZKUMU

Tato kapitola je zaméfena na interpretaci praktické Casti prace. Jak jiz bylo
uvedeno dfive, praktickd Céast je zaméfena pouze na analyzu a vyuziti konkrétnich
psychodiagnostickych metod v konkrétni spoleCnosti, a proto ziskana data nemohou byt
generalizovana. Zakladni metodou této Casti byla analyza psychodiagnostickych metod
pro ucel naboru novych zaméstnanct a dotaznik vyuziti téchto metod HR konzultanty.

HR konzultanti ve spole¢nosti CSOB maji pro hodnoceni kandidatt celou fadu
psychodiagnostickych metod. Jak bylo uvedeno v popisu, metody od spolecnosti CUT-
E maji své vyhody i nevyhody a HR konzultanti jsou si jich plné¢ védomi. Testy
a dotazniky vyuzivaji pouze v momenté, kdy v testovani kandidata vidi ptidanou
hodnotu. Jak jiz v podobé uSetieného c¢asu, kdy mohou hodnotit vice kandidatu
najednou. Tak pfi hodnoceni tézko Ccitelnych kandidatt, ktefi se mohou snadno
stylizovat do pozadované charakteristiky hledané pozice.

Jedna z hypotéz této prace byla zjistit, zda vice nez polovina HR konzultantt
vyuziva téchto metod Castéji nez dvakrat tydné. Dle grafu ¢. 2 se ukazuje, ze
HR konzultanti vyuzivaji tyto metody nejvice jednou za mésic a proto se nam hypotéza
nepotvrdila. Vyuziti téchto metod je velmi specifické pro rizné pozice.

Druhé hypotéza byla, zda je dotaznik motivace vyuZivan vice neZ ostatni testy
nebo dotazniky z testové baterie pro CSOB. Dle grafu ¢. 4 miizeme vy¢ist, Ze dotaznik
motivace nejcetnéji vyuzivanou metodou pii ndboru zaméstnancli. Hypotéza ¢. 2 se
HR konzultanti m¢li dotazovat. Nejvétsi Cetnost tomuto dotazniku pfidavam také proto,
ze tento atribut je nejhtife diagnostikovatelny a ovéfeni motivace dotaznikem a zaroven
doptavani na osobnim setkani zvySuje miru validity zjiSténych informaci.

Hypotéza €. 3: Vice neZ polovina dotazovanych HR konzultantl véfi vysledkiim
psychodiagnostickych testii nebo dotaznikli. VSichni dotazovani odpoveédéli na otazku
davéry ve vysledky kladné a proto i1 tuto hypotézu mizeme povazovat za potvrzenou.
I kdyz HR konzultanti divétuji hodnoceni kandidath dle testi a dotaznikl, nikdy je
nepovazuji jako rozhodujici faktor pro piijeti ¢i nepfijeti kandidata.

Jako nejvétsi pfidanou hodnotu psychodiagnostickych testi a dotaznikti vidi

HR konzultanti ve vysledcich ptedevsim pro ovéfeni nebo doplnéni vlastnich
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domnének, které si vytvorfili béhem dosavadni komunikace s kandidatem. Kandidat
se neprojevuje pouze pii osobnim setkdni na pohovoru, ale jiz pfi telefonické domluvé
ohledn¢ pozvanky na osobni setkdni ¢i v emailové komunikaci. VSechny interakce
S uchazeCem jsou, at’ jiz zdmérmé nebo bezdécné, hodnoceny ackoliv si to mnoho

kandidati viibec neuvédomuje.
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ZAVER

Tato diplomové prace pojednava o vyznamu psychodiagnostickych metod pro
vybér novych zaméstnancl. V teoretické casti jsme se zabyvali popisem fazi
vybérového fizeni, psychodiagnostickymi metodami a nasledné moznostmi vyuziti
psychodiagnostickych metod pii naboru. Ziskané teoretické znalosti jsem chtéla oveéfit
VvV praxi. Zjistovala jsem konkrétni moznosti psychodiagnostickych metod, které
pouzivaji HR konzultanti ve spoleénosti Ceskoslovenska obchodni banka, a.s. Jak ¢asto
je zaméstnanci HR vyuzivaji a jaké pro n€ maji pfidané hodnoty.

Zaméstnanci CSOB maji moznost vyuZivat testovou baterii, ktera obsahuje
3 dotazniky a 7 vykonovych testli od spole¢nosti CUT-E. CUT-E se zabyva online
psychometrickymi testy a dotazniky. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vice nez
polovina HR konzultanti vyuzivd psychodiagnostické testy a dotazniky a davétuje
jejich vysledkiim. Pfesto je ale jejich vyuziti nepravidelné a metody vyuZzivaji pouze
pro potvrzeni vlastnich domnének. Informace, které ziskaji z dotazniki nebo testi, jsou
shodné s témi, které zjisti béhem osobniho pohovoru pomoci vlastnich metod, a proto
jim nékdy testovani kandidatu pfipadéa zbytec¢né.

Pokud bychom chtéli uchazeCe o zaméstndni podrobit psychologickému
vySetieni, které bude obsahovat komplexni pohled na osobnost kandidata a ziskali
bychom tak informace, které z bézného pohovoru nemiizeme ziskat, dostaneme se do
konfliktu - penize, Cas, kvalita. Pozice, které HR konzultanti v CSOB obvykle obsazuji,
nemaji zddné specialni pozadavky na osobnostni charakteristiky, a proto neni nezbytné
nutné kandidaty testovat, jako je tomu napiiklad u uchazeci pro armadu, letectvo
¢i policii.

V hodnoceni co je a co neni psychodiagnostickd metoda, se ¢asto uchylujeme
ke stereotypim, kdy si predstavujeme uzaviené mistnosti se svitici lampou, hromadami
papiri a psychiatrii ¢i psychologl v bilych plastich, ktefi nads skrze sklo pozoruji.
V piehledu klasifikace psychodiagnostickych metod jsme mezi zdkladni metody uvedli
také pozorovani a rozhovor. Tyto dvé metody patii mezi zdkladni, bez kterych bychom
se pfi vybérovém pohovoru neobesli. Zakladni pfedpoklad, ze psychodiagnostika je

nastrojem k efektivnimu vybérovému fizeni, byl tedy nakonec zcela spravny.

92



SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

Seznam pouzitych ¢eskych zdroji

AL-JAJIOKA, S. Psychometrické testy. 1. Vyd. Brno: Computer Press, a.s., 2001.ISBN
80-251-0845-7.

ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 10. Vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2012. ISBN 978-80-847-1407-3.

BARTAK, J. Persondlni fizeni soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA
JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA, 2011. ISBN 978-80-7452-020-4.

CAKIRPALOGLU, P. Uvod do psychologie osobnosti. 1.vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2012. ISBN 978-80247-4033-1.

DUSEK, K., VECEROVA-PROCHAZKOVA, A. Diagnostika a terapie dusevnich
poruch. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010. ISBN 978-80-247-1620-6.

EVANGELU, E.J. Diagnostické metody v personalistice. 1. Vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2009. ISBN 978-80-247-2607-6.

FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. 1. Vyd. Praha: Computer Press, 2002.
ISBN 80-7226-515-6.

HELUS, Z. Uvod do psychologie: ucebnice stiedni §koly a bakaldiskd studia VS. 1.vyd.
Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3037-0

HOLECEK, V., MINHOVA, J., PRUNNER, P. Psychologie pro pravniky. 1. vyd.
Dobra Voda : A. Cengk, 2003. ISBN 80-86473-50-3.

HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé — Strategie a praxe vybérového Fizeni. 1.vyd.
Brno: MotivPress, 2007. ISBN 978-80-254-0698-4.

HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance. Vse o Assessment centre. 3.vyd. Brno: Motiv
Press s.r.o., 2012. ISBN 978-80-904133-5-1.

KOUBEK, L. Psychologie v fizeni lidskych zdroju. 1. Vyd. Brno: Masarykova
univerzita, 2013. ISBN 978-808210-6384-6

KOUBEK, L. Rizeni lidskych zdrojii — Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha:
MANAGEMENT PRESS, 2009. ISBN 978-80-7261-168-3.

93



LUDLOW, R., PANTON, F. Zasady uspésného vybéru pracovnikii. 1. Vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 1995. ISBN 80-7169-252-2

MADDUX, R.B. Profesiondlni vybér uchazeci. 1.vyd. Praha: Linde Praha a.s., 1994.
ISBN 80-85647-39-7.

MATEJKA, M., VIDLAR, P. Vse o pFijimacim pohovoru. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2002. ISBN 80-247-0215-0.

PLHAKOVA, A. Uéebnic e obecné psychologie. 1. vyd. Praha: Academia, 2008. ISBN
978-80-200-1499-3.

RICAN, P. Psychologie osobnosti. 6 vyd. Praha: Grada, 2010.
ISBN 978-80-247-3133-9.

SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dospélych.
1.vyd. Praha: Portél, 2013. ISBN: 978-80-262-0363-6.

SNYDROVA, I. Psychodiagnostika. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN
978-80-247-2165-1.

URBANEK, T., DENGLEROVA, D., SIRUCEK, J. Psychometrika: méreni
v psychologii. 1.vyd. Praha: Portal, 2011. ISBN 978-80-7367-836-4.

VAGNEROVA, M. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2010. ISBN
978-80-246-1832-6

VAGNEROVA, M. Psychopatologie pro pomdhajici profese. 4. vyd. Praha: Portal,
2008. ISBN 978-80-7367-414-4.

Seznam pouzitych zahrani¢nich zdroji

ARMSTRONG, M. A Handbook of Personnel Management Practise. 6th ed. London:
Kogan Page Limited, 1996. ISBN 978-0-7494-4631-5.

BROWN, J.N. The Complete Guide to Recruitment. 1st ed. London: Kogan Page
Limited, 2011. ISBN 978-0-74945975-8.

94



Seznam pouzitych internetovych zdroji
CUT-E. NASI ZAKLADATELE. [online]. © 2014 [cit. 2014-2-24]. Dostupné z:

http://www.cut-e.cz/o-nas/nase-spolecnost/

CSOB. SPRAVA A RIZENI CSOB. [online]. © 2013 [cit. 2014-2-24]. Dostupné z:
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Sprava-rizeni-CSOB/Stranky/default.aspx

CSOB. O SPOLECNOSTI CSOB. [online]. © 2013 [cit. 2014-2-24]. Dostupné z:
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Profil-CSOB/Stranky/default.aspx

CSOB. BUDOVA CSOB V RADLICICH. [online]. © 2013 [cit. 2014-2-24]. Dostupné z:
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Budova-CSOB-Radlice/Stranky/default.aspx

PSYCHOMETRIC SUCCESS. APTITUDE & ABILITY TEST — SPEED VERSUS
POWER. © 2013 [cit. 2014-2-17]. Dostupné z: http://www.psychometric-

success.com/psychometric-tests/psychometric-speed-power-tests.htm.

95


http://www.cut-e.cz/o-nas/nase-spolecnost/
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Sprava-rizeni-CSOB/Stranky/default.aspx
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Profil-CSOB/Stranky/default.aspx
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Budova-CSOB-Radlice/Stranky/default.aspx
http://www.psychometric-success.com/psychometric-tests/psychometric-speed-power-tests.htm
http://www.psychometric-success.com/psychometric-tests/psychometric-speed-power-tests.htm

SEZNAM OBRAZKU A GRAFU

Seznam obrazka

OBRAZEK 1: VZTAHY MEZI CHARAKTERISTIKAMI TESTOVYCH METOD.......cococveveveveeennns 38
OBRAZEK 2: VZAJEMNE VZTAHY JEDNOTLIVY CH SKAL .....coovieeieeeeteeee e 40
OBRAZEK 3: PORTEUSUV LABYRINT, UKAZKA ADMINISTRACE ......coovevieeeeeeeeeeeeeeeeenn, 52
OBRAZEK 4: TROJUHELNIK PRACOVNIHO VYKONU .....oooviiieieteeeieeeeeeeetee e e enessseennes 60
OBRAZEK 5: STRUKTURA UTVARU RiZENI LIDSKYCH ZDROJU V CSOB......coeveeeeereeeens 74
Seznam grafi
GRAF 1: VYUZIVATE PSYCHODIAGNOSTICKE TESTY/DOTAZNIKY PRI NABORU?.............. 84
GRAF 2: JAK CASTO VYUZIVATE PSYCHODIAGNOSTICKE METODY? ..voeeeeeeeeeeeeeeeeeeeennes 85
GRAF 3: JAKE TYPY TESTU CI DOTAZNIKU VYUZIVATE? w..oveieeeeeeeeeeeeeeeeteeeer e 87
GRAF 4: JAKE TYPY TESTU A DOTAZNIKU VYUZIVATE NEJCASTEII? ..o, 88

96



SEZNAM PRILOH

PRILOHA A: OSOBNI DOTAZNIK ... ..o ieeeeeeeeeeeeeee ettt eeeeeaee et et et eeeeeeeeseseseeees et eees et eeseseseeeeeeeeneens I

PRILOHA B: STRUCNA CHARAKTERISTIKA KLASICKYCH PSYCHODIAGNOSTICKYCH
IVIETOD ...ttt ettt e et et et et et e e e e e e et et et et et eeeeseeeeee e et et et et eeeeeeees e e et et et et eeeeeeneneens 1l

PRILOHA C: VYZKUMNY DOTAZNIK ...ttt e ettt s sseseseeeeeseneneteeseseseseneeneeees VI

97



PRILOHY

PRILOHA A: Osobni dotaznik®

OSOBNi DOTAZNIK

pro tgely vybérového fizeni&. | |

na obsazeni funk&niho mista |

Ve N\ Osobni udaje
PFijmeni, jméno, titul

Rodné prijmeni Misto narozeni
Foto (neninutne) Datum narozeni Cislo OP
Adresa trvalého bydli§té véetn& PSC Telefon
Kontaktni adresa bydli§té véetné PSC Telefon
E-mailova adresa Mobilni telefon

Vzdélani a kvalifikace

Rok Druh

Druh Skoly Obor ukonceni zkousky

Zakladni
- odborné

- Uplné
- Uplné odborné

Stiedni

Vys8i odborné

Vysokoskolské

Postgradualni

Kursy, $koleni, stéze

Jazykové znalosti
Jazyk Stuperi znalosti (hovorové, pisemné, oboji) Druh zkousky

8 VZORY ZDARMA. Osobni dotaznik, formulat dotazniku, osobni dotaznik vzor. 2008 [cit. 2014-1.14]
Dostupny z www: http://vzoryzdarma.blogspot.cz/2008/07/dotaznik-vzor-osobniho-dotazniku.html



Odborné znalosti a dovednosti

(prace s pocitatem, fidi¢sky prikaz, statni zkousky, atd.)

Pribéh dosavadniho zaméstnani

Zaméstnavatel

Od-do

Zarazeni

Rodinni pfislugnici (napt.: manzel, manzelka, syn, dcera) NEPOVINNY UDAJ !

Pfijmeni a jméno

Datum narozeni

Pribuz. pomér

Jste OSVC? ANO NE

Mate jiny druh podnikani?

ANO NE

Prohlasuiji, Ze veSkeré udaje jsem uvedl dle svého nejlepSiho védomi a svédomi.

Datum a podpis uchazece




PRILOHA B: Stru¢na charakteristika klasickych psychodiagnostickych metod

Struéna charakteristika klasickych psychodiagnostickych
testii a dotaznikd zminénych v textu

Vykonové testy

Bourdontv test

Bourdovtv test je typickym ptedstavitelem testli pozornosti na zdklad¢ vybirani
objektli, které dle ptredchozi definice nepatii do fady. Objekty muze byt prakticky
cokoliv, ¢isla, pismena, ¢tverecky, atd. Boudoniiv test méti koncentrovanou pozornost,
presnost vnimani a psychomotorické tempo. Zarovenn mtizeme u hodnocenych sledovat

zmeény pracovni vykonnosti v ¢ase. Délka administrace je 30 minut.

Ravenovy progresivni matrice

Ravenovy progresivni matrice je neverbalni inteligen¢ni test, ktery méti fluidni
slozku inteligence. Test ma dv¢ verze, jednu pro déti od 5,5 let do 11 let a druhou pro
dospélé jedince. Verze pro dospélé obsahuje 60 ukolu slozenych v 5 subtestech.
Slozitost jednotlivych ukoli se postupné stézuje. Hodnoceny ma za ukol zvolit z 6 nebo

8 variant tu, ktera pasuje do pfedlohy. Délka administrace je 30-45 minut.

Amthauertv test struktury inteligence — I-S-T 2000 R

Test struktury inteligence ma za ukol zachytit strukturu inteligence, tedy nejen
hodnotu IQ. Obsahuje 9 subtestli, které¢ jsou zaméieny na schopnosti verbalni (4
Subtesty), pocetni (2 subtesty), na predstavivost (2 subtesty) a pamét’ (1).

Délka administrace je 90 minut.

Torranceho figuralni test tvotfivého mysleni

Torranceho test hodnoti divergentni tvofivé mysleni. Test se sklad4 z verbalni a
figuralni verze, v obou piipadech je hodnoceny podnécovan k co nejkreativnéjsi,
nejzajimavéjSich produkei. Verbdlni testy obsahuji 7 ukolt a figurdlni 3. Délka

administrace je 35 minut.



Osobnostni dotazniky

Eysenckiiv osobnostni dotaznik

Eysenck vychazi z ptedpokladu, Ze osobnost 1ze popsat pomoci 3 dimenzi —
extroverze/introverze, neuroticismu, psychoticismu. Test tvoii 57 otazek, z nich je 24
zaméfenych na hodnoceni extroverze, 24 hodnoti neurotické tendence a 9 polozek tvori

stupnici 1zi skore. Délka administrace je 5 — 15 minut.

Catteliiv osobnostni dotaznik (16 PF)

Catteltiv osobnosti dotaznik méfi zakladni faktory normalni osobnosti pomoci 16
primdrnich faktorovych 8kal: vielost, usuzovéani, emociondlni stabilitu, dominanci,
zivost, zasadovost, socialni smeélost, senzitivitu, ostrazitost, snivost, uzavienost,
ustraSenost, otevienost ke zménam, sobéstacnost, perfekcionismus a tenzi. Dotaznik

uvadi 185 polozek. Délka administrace se pohybuje od 35- do 50 minut.

Freibursky osobnostni dotaznik (FPI)

FPI neboli Freiburger Personlichkeits Inventar je vicedimenziondlni dotaznik,
ktery diagnostikuje tyto dimenze osobnosti: nervozitu, spontanni agresivitu, depresivitu,
vzru$ivost, spoleCenstkost, mirnost, relativni agresivitu a snahu o dominanci,
zdrZenlivost, otevienost. Celkova forma dotazniku obsahuje 212 tvrzeni, se kterymi
hodnoceny souhlasi nebo nesouhlasi. Existuji i zkracené formy. Administrace trva 20 —

50 minut dle pouzité formy dotazniku.

Learyho test interpersonalni diagnostiky (ICL)

Learyho teorii interpersondlniho chovani jsme si popsali jiz v kapitole vénované
interpersonalnim dovednostem. ICL je tvofen 128 interpersondlnimi charakteristikami
chovani, které jsou vyjadieny ptfidavnymi jmény. Hodnocend osoba pak zatrhava
jednotlivé tvrzeni, které jsou pro ni charakteristické. Zaroven oznacuje tyto tvrzeni pro
jinou osobu, napiiklad partnera, rodice, spolupracovnika; a pro jeji/jeho ideélni ja.
Vysledek, ktery dostaneme, hodnoti typ interpersonalniho chovani a prevladajici zptisob
ptizplisobeni. Délka administrace neni stanovena, délka posouzeni jedné osoby obvykle

trva 10-15 minut.



FIRO B (Fundamental Interpersonal Relations Orientation — Behavior)

FIRO B neboli Dotaznik interpersondlni orientace

Autorem testu je W.C. Schulz, ktery popisuje interpersonalni chovani ¢lovéka
existenci 3 interpersonalnich potfeb - inkluze, kontroly a afekce. Tyto potieby se
vytvotily v détstvi béhem interakce s dospélymi osobami. Test méfi interpersonalni
vztahy. Vychézi z jiné teorie nez predchozi test ICL. FIRO-B obsahuje 54 tvrzeni a

subjekt voli jednu moznost z Sestibodové stupnice. Délka administrace je 15 minut.

Projektivni testy

Liischertv barvovy test

Liischeriv barvovy test je zalozen na ptedpokladu souvislosti preference ¢i
odmitnuti urcitych barev s osobnostnimi charakteristikami. Test se zamétuje predevSim
na emocionalitu a jeji strukturu, interpsychicky konflikt, druhy kompenzace, zptsob
zvladani vykonové situace, stresu, charakter psychologickych potieb. Existuji 2
varianty Maly a Velky Liischertiv barvovy test. Test je zalozen na tom, Ze hodnocenému
je ptedlozeno 8 karticek rtiznych barev a hodnoceny vybira jejich potadi dle toho, jak se

mi libi. Délka administrace neni uréena.

Rorschachtv test

Rorschachtiv test patii k nejrozsifenéj$im testim, ktery méti osobnost v plné §ifi
a komplexnosti. Test predpoklada velmi uzky vztah mezi osobnosti a vizualni percepci.
Test vyvolava u hodnoceného predstavy, které ma poté verbalné pojmenovat. Test tvori
10 tabuli, které obsahuji ,,skvrnu®. Interpretace testu vyzaduje vysokou profesionalitu

hodnotitele. Délka administrace testu je individualni.

Rozsahlejsi charakteristiku jednotlivych metod a dalsi ptiklady uvadi naptiklad
SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. v publikaci Psychodiagnostika
dospélych®.

% SVOBODA, M., HUMPOLICEK, P., SNOREK, V. Psychodiagnostika dospé&lych. 1.vyd. Praha: Portal,
2013. ISBN: 978-80-262-0363-6.



PRILOHA C: Vyzkumny dotaznik

Dotaznik na vyuziti psychodiagnostickych testd a
dotaznikl pri vybérovém fizeni

Tento dotaznik se tyka psychodiagnostickych testl a dotaznikd od firmy CUT-E,
které mate moZnost vyuZivat skrze svij profil na internetovych strankach LMC. Prosim
odpovidejte co moznd nejupfimnéji. Dotaznik je anonymni, v pfipadé Ze byste z néj
chtéli dostat zpétnou vazbu, mliZete zde uvést své jméno.

Velmi si vazime Vasich odpovédi a dékujeme za vyplnéni.

Datum: Jméno:

1. VyuZivate psychodiagnostické testy/dotazniky pfi vybéru zaméstnanct?

0O ano o ne
Pokud jste na tuto otdzku odpovédéli ano, preskocte prosim na otdzku cislo 4.

2. V pripadé, ze psychodiagnostické testy/dotazniky nevyuzivate — z jakého divodu?
0 Nemam na to cas.
o0 Neumim je pouzivat, interpretovat.
0 Zdaji se mi zbytec¢né, nemaji Zddnou vypovidajici hodnotu.
O Jiné:

3. Mate zajem zacit psychodiagnostické testy/dotazniky vyuzivat?

4. Jak Casto psychodiagnostické testy/dotazniky vyuzivate?
O jednou tydné O jednou za dva tydny 0 jednou mésicné

O jednou za pUl roku O jiné:

5. Na jaké typy pozic psychodiagnostické testy/dotazniky nejvice vyuZivate? Z jakého
davodu?

\



6. Jakou pridanou hodnotu pro Vas psychodiagnostické testy/dotazniky maji?

7. Jaké typy psychodiagnostickych testl/dotazniku nejcastéji vyuzivate?

Prosim zaskrtnéte testy, které nejcastéji vyuZivdte. U zaskrtnutych testi napiste zndmku dle
Cetnosti vyuZiti, kdy 1 je nejvyuZivanéjsi dotaznik.
[] Dotaznik kompetence
Dotaznik kompetence sales
Dotaznik motivace
Test informacni kapacity a prace s prioritami

Test koncentrace
Test analytického mysleni — numericky

Test schopnosti uceni

U

U

U

U

[] Test analytického mysleni — verbalni
U

[l

[] Test logického mysleni

[l

Test anglického jazyka

8. Zjakého divodu tyto konkrétni testy/dotazniky nej¢astéji vyuzivate?

9. V jaké fazi vybérového fizeni psychodiagnostické testy/dotazniky vyuzivate nejcastéji?
Proc?

VII



10. Dlvérujete vysledkdim psychodiagnostickych test(/dotaznik(?

11. Jaké dalsi testy/ dotazniky byste uvitali?

12. Jakou mate zpétnou vazbu od manazZerl na pouzivani psychodiagnostickych testl a
dotaznik( pfi vybéru zaméstnanc(?

VIl
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