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Vyznam prace, determinanty prace, clovék bez prace (pfinosy préce pro jednotlivce a spole¢nost, divody pro praci, hodnota préce;
vyéet a vymezeni determinant prace; nezaméstnanost a jeji disledky, teorie stadii, statusové, psychologické a psychopatologické
korelaty nezaméstnanosti; outplacement, psychologicka intervence a poradenstvi pfi uvolfiovani zaméstnanct).

Pojem organizace, typy organizacnich struktur. Mise, vize a strategie organizace. Organizacni klima a organizacni kultura (organizacni
chovani; typy organizacnich struktur; vymezeni mise, vize a strategie, typy strategii; organizacni klima a jeho korelaty, méreni a
ovliviiovani; organizacni kultura, struktura a Urovné, typologie, modely, méreni a zména).

Pracovni vykon, celkova pracovni vykonnost a fizeni vykonnosti (determinanty vykonu a vykonnosti; faktory celkové pracovni
vykonnosti a jejich definice; méreni vykonu a vykonnosti; teorie vykonnosti a fizeni vykonnosti (KPI, BCS, MBO, ...))

Pracovni zatéz, stres, vnitini vypovéd' a syndrom vyhoieni (vymezeni a déleni pracovni zatéze; pracovni stres; Unava; rezim prace a
odpocinku; vymezeni vnitini vypovédi a vyhoreni; strategie work-life balance).

Analyza prace, pozadavky prace a individudlni rozdily (snimek pracovniho dne, studium prabéhu a vysledkd pracovni Cinnosti,
Tailoring, Job Crafting, aj.; popis a specifikace pracovniho mista, vyznam a ucel; pracovni zpUsobilost, KSAO, kompetencni modely,
O*NET; psychologické plsobeni fyzikalnich, chemickych a prostorovych faktord na pracovisti.

Personalni strategie a planovani, personalni audit, personalni controlling (Ucel, oblasti a metody persondlniho planovani; personalni
audit, manaZersky audit; funkce HR controllingu, zdkladni ukazatele; fluktuace)

Ziskavani zaméstnancl (personalni marketing a Fizeni zaméstnavatelské povésti; Employer Branding; EVP; standardy; CSR; inzerce a
jeji strategie, nastroje inzerce, zpracovavani informaci od uchazecli, GDPR).

Proces vybéru zaméstnancti, psychologicka smlouva (metodika vybéru; kola vybérového fizeni a pilife; harmonogram; zékony
upravujici vybér zaméstnanc(; dokumentace vybérového fizeni; vyhodnoceni osobnich dokumentd; interview; aktéti psychologické
smlouvy, vzajemna ocekavani; typy psychologické smlouvy).

Cile vybérového fizeni, slozky environmental fit, pravidla vybéru (individuaini rozdily; 4 slozky environmental fit; pravidla — ptvod
metod, vybér testll a metod, triangulace, kvalifikace pro diagnostiku, 3E).

Kritérium a prediktor (vymezeni pojmu; kriteridlni, obsahova a konstruktova strategie validity; vyznam obsahového a procesniho
zhodnoceni prediktord; Siroky a zUzeny ptistup, pfiklady).

Klasifikace testovych a netestovych prediktord (can-do testy a jejich rozdéleni, will-do testy a jejich rozdéleni, v kazdé kategorii
minimalné jeden priklad; typy netestovych prediktord a jejich popis; limity a prednosti jednotlivych typ( prediktor().

Fyzické predpoklady pro praci a jejich testovani (fyzické, senzorické, psychomotorické schopnosti; pfiklady testa).

Inteligence a schopnosti v psychologii prace (vztah k vykonu, adaptaci a rozvoji; inteligence a komplexnost; slozky inteligence a
souvislosti s Flynnovym efektem; Carrollova teorie a CHC teorie; Fleishmanova taxonomie; limity uplatnéni inteligence pfi vybéru
zaméstnancu)

Testy schopnosti a testy specialnich kognitivnich funkci, zafazeni testl schopnosti ve vybéru zaméstnancti (GMA; testy struktury
inteligence; pamét; pozornost; reakéni ¢as; kreativita; emocni inteligence; zafazeni testu do testové baterie).

Vyznam osobnosti pro chovani a prozivani v praci (individudlni osobnostni rozdily a jejich vyznam pro kariérovou volbu, pracovni
spokojenost, status, celkovou pracovni vykonnost a jeji slozky; osobnost a autonomie; LMX; vztahova vazba v préci; funkéni osobnost
v praci, autofi).

Osobnostni dotazniky ve vybéru zaméstnanch (metody Velké pétky, metody integrity, metody HEXACO a jejich uplatnéni pfi predikci
organizacnich vystup).

Projektivni metody ve vybéru zaméstnanci (projektivni a vykonova diagnostika; ROR, TAT, HT; vztah k sebeposuzovacim metodam;
limity a pfinosy).

Vybér na manazZerské pozice (vybér pro operativni a strategické fizeni, diagnostika motivace pro vedeni; konstrukty zrozeni a efektivity
leadera aplikované ve vybéru; nejvyznamnéjsi prediktory efektivity leadera, teorie a autofi).

Technologie ve vybéru zaméstnancd (neuronové sité; adaptivni testovani; on-line diagnostika; prinosy a limity).

Pracovni skupina a tym (struktura, status, pozice, role; dynamika; vyvoj; pfinosy a limity skupin vs. tym(; virtudlni tymy).

Vzdélavani, orientace, adaptace (psychologické aspekty orientace a adaptace; vyuZiti poznatkd psychologie ve firemnim vzdélavani;
hodnoceni vzdélavaciho procesu; pfistupy ke vzdélavani v organizacich; E-learning, B-learning, atd.)

Rozvoj zaméstnancii (ucici se organizace; talent management; psychodiagnostika pro rozvoj zaméstnanc(; rozvojové plany; koucovani,
mentoring).

Hodnoceni zaméstnanci a pracovni spokojenost (postupy hodnoceni; typy hodnoceni; role hodnoceného a hodnotitele; vyuZiti
kompetencénich modelu v hodnoceni; metody hodnoceni, 360°; pracovni spokojenost a jeji determinanty, postoje k praci).

Pracovni motivace, stimulace pracovnik(i a odménovani (teorie pracovni motivace, determinanty, motivace k praci; motivace k pozici;
individudlni potfeby a hodnoty véetné vyvojové perspektivy; motivace pfi vybéru zaméstnancu; testové metody; angazovanost).
Rovny pfistup k zaméstnani (genderové a vékové rozdily ve vybéru zaméstnancl a jejich feseni; poradenstvi pro uchazece a bilan¢ni
diagnostika, opatfeni proti zkreslovani; zakazana a prikazana diskriminace; uziti klinickych testd; kulturni rozdily).
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1. VYZNAM PRACE, DETERMINANTY PRACE, CLOVEK BEZ PRACE

Ptinosy prace pro jednotlivce a spolecnost, divody pro praci, hodnota préace; vycet a vymezeni determinant prace; nezaméstnanost a jeji
dasledky, teorie stadii, statusové, psychologické a psychopatologické korelaty nezaméstnanosti; outplacement, psychologicka intervence
a poradenstvi pfi uvolfiovani zaméstnancd

PRINOSY PRACE PRO JEDNOTLIVCE A SPOLECNOST, DUVODY PRO PRACI, HODNOTA PRACE

Vyznam prace pro ¢lovéka
- Prace = dulezita podminka existence ¢lovéka — prinasi materialni prospéch, dava pocit seberealizace a spoleéenské

uziteénosti, zacleriuje ¢lovéka do socialnich vztaht, uspokojuje potreby ctizadosti, sebelcty a sebeuplatnéni

- Prace urcuje zacatek a konec ekonomické aktivity

- Clovék si osvojuje urcity vztah k praci

- M4 vyznamny vliv na formovani a rozvoj lidské psychiky = pfi vykonu dochazi k rozvoji charakterovych i fyzickych
vlastnosti, schopnosti, profesionalnich zajma, postojl a Zivotnich nazord

- Zaméstnani utvari strukturu jednotlivych dnt a dava fad a smysl Zivotu

Materidlni prospéch — vyména vykonu za penize
Pocit seberealizace

Pocit uzite¢nosti pro spolec¢nost

Umoznuje nové socialni kontakty

Ziskani pocitu odborné kompetence

Vymezuje socialni status ¢lovéka

Prostifedek uspokojeni vétsiny lidskych potreb

Vyznam prdce pro spolecnost
- Nejde pouze o ekonomicky prinos, ale také o kulturni, ekologicky, antropologicky a medicinsky

- Prdvo na pfimérenou praci je predpokladem lidské svobody
- Zanik potreby plnohodnotné prace je jednim z faktor(, které ponizuji clovéka a poskozuji spolecnost

Hodnota prace
- Spocivd v tom, Ze pfedstavuje dominantni nastroj integrace ¢lovéka do spole¢nosti — jedinci se diky této integraci

stavaji ,,plnopravnymi“ cleny — dovoluje jedinci prekonat jeho individualni rdmec a spojuje ho se socidlnim,
ekonomickym a politickym svétem

VYCET A VYMEZENi DETERMINANT PRACE ‘

3 zakladni dimenze:

1. Postojova — prace jako hodnota
2. Motivacni — psychologicky divod pracovni ¢innosti
3. Vykonova — fakticky pracovni vykon

— Mezi dimenzemi existuji komplikované vztahy, které jsou ovliviiovany socialnim prostfedim (formalni a neformalini
vztahy na pracovisti)

Determinanty
e Objektivni—spolecensky status prace, vyznam prace pro organizaci, zplsob vedeni organizace, uzivané technologie,
napln prace, vybaveni pracovisté, prosperita spolecnosti, persondlni politika, moZnost povyseni, odména, aj.
® Subjektivni — zplsobilost pro vykon dané prace, osobnost, financni zazemi jedince, pracovni zaméreni, motivace
pracovnika, shoda predstavy pracovnika s naroky prace



Psychologie prace a organizace

NEZAMESTNANOST A JEJi DUSLEDKY, TEORIE STADIi ‘

Déleni nezaméstnanosti

e zjevna (evidovani na Gradech a praci hledaji) x skryta (neevidovani na Gradech a nehledaji zaméstnani)

e dobrovolna (mlzZe nastoupit do zaméstnani, ale nedini tak z néjakého ddvodu) x nedobrovolna (vznika pficinou
zmén na trhu prace a ve vykonu ekonomiky)

e kratkodoba x dlouhodoba (vétsinou pokud presdhne 6 mésict)

Dusledky nezaméstnanosti

- Ztrata zaméstnani je stresovou zalezitosti
- Ocitne-li se clovék dlouhodobé bez prace, zmocni se ho nejistota, strach z budoucnosti a pozdéji i pochybnosti
o vlastnich schopnostech
- Nezameéstnani jsou vytrZeni z navyklych ¢asovych struktur — dochazi k poruseni rytmu dne a tydne (nemaji vikendy
a svatky)
e > nevédi, jak smysluplné vyuZit ¢as, ktery maji k dispozici, trpi pocitem nudy
e vétSinou dochdzi u téchto osob k vétSimu medidlnimu konzumu
- Pro Zenaté muiZe Casto dochazi k naruseni identity jako Zivitele rodiny — mohou zazivat ztrdtu autority a vyznamu
jako rodice a partnera
- Je postiZena cela psychika ¢lovéka — intelektova oblast, citova oblast i oblast vile = ¢im delsi nezaméstnanost, tim
negativnéjsi psychické naladéni - ztrata nadéje, pasivita, zahorklost
e U mnohych se vyskytnou depresivni stavy a Casto také utikaji ke konzumaci alkoholu
- Dusledkem ztraty zaméstnani netrpi pouze samotni postiZeni, ale také jejich okoli, zejména to, které je na daném
Clovék zavislé — napf. déti a celkové to mize vést k zhorseni socidlnich vztahl s nejblizsim okolim
- Casto dochazi k socialni izolovanosti, uzavirani se do sebe a Upadku socialnich kontakt
- Dochdazi také ke zhorseni zdravotniho stavu — vétSinou subjektivni priznaky neurotickych obtiZi, vnitfni neklid,
podrazdénost, bolest hlavy, nespavost, zvysena Gnava, Zaludecni obtize, ...
-V dGsledku nezaméstnanosti jsou také pod tihou pfedsudku a diskriminace

- Vramci celospolecenského méfitka je dlouhodobad nezaméstnanost pfi¢inou zvySeného wvyskytu socidlné-
patologickych jevi, vys$si nemocnosti, rostouci spotieby lékl a zvy$eného vyskytu suicidalnich pokust

- Je dobré myslet v praxi na to, Ze pro ¢lovéka, ktery jesté nikdy nebyl nezaméstnanym, muze byt strach a Gzkost
nezaméstnaného téZce pochopitelna!

Eisenberg a Lazarfeld — Ctyifazovy model adaptace na ztratu prace:

1. Sok-vede k pocitu beznadé&je, apatie a rezignace

2. Intenzivni hledani prace — dojde k jakémusi zotaveni, pfichazi optimismus
3. Neuspésné pokusy — opét pocity strachu a rezignace

4. Nezaméstnanost brana jako nezménitelny osud

Dal$i modely:
e Hill: prvotni odezva - stfedni faze = usazeni v nezaméstnanosti
e Beales, Lambert: optimismus = pesimismus > fatalismus
e  Fink, Briar: Dvoufazovy model: optimismus = nezaméstnanost jako zpUsob Zivota
e Kaufman: 4fazovy model: 3ok, uleva, relaxace = organizované Usili = kolisani, pochyby, zloba = rezignace a Ustup
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- Uplatnéni ¢lovéka na trhu prace je podminéno fadou charakteristik, které vyclenuji lidi s vy3$Sim rizikem ztraty prace
a predurcuji je pro dlouhou nezaméstnanost:
o Vék
o Mladsi vékové skupiny do 30 let
- Absolventi uchazejici se o prvni zaméstnani znevyhodnéni oproti uchazeclm s pracovni
zkuSenosti a pracovnimi navyky
-V soucasnosti velmi mladi lidé nevnimaji ztratu zaméstnani tak Spatné, jelikoz je zvykem mit
vice pracovnich zkuSenosti
o Starsilidé
- Nejtizivéji prozivaji ztratu zaméstnani lidé ve véku 41-50
- Spolu s pracovni rezignaci u nich dochazi i k rezignaci na spolecenskou aktivitu
- Lidé pfed odchodem do penze vsak ztratu jiz zvladaji pomérné dobre
e  Zdravotni stav
o Zdravotné postizeni lidé
- Vzhledem k dlirazu na produktivitu prace maji mensi Sanci na uplatnéni
- Pokud nemaji moZnost se uplatnit, stavaji se zavisli na pomoc okoli a socidlnim zabezpeceni
e Vzdélani
o Lidé bez kvalifikace
- Casto jde o lidi s pouhym zakladnim vzdélanim, o lidi obtizné vzdélavatelné nebo s velmi
nizkym zajmem o zaméstnani
- Tito lidé budou také stale vice nahrazovani levnéjsi a prednéjsi pracovni silou — stroji a
technikou
e  Osobnostni predpoklady
e  Pohlavi
o Zeny
- OhroZené jsou zejména matky s malymi détmi nebo mladé Zeny, které jesté déti nemaji
- Pro Zeny také tézsi hleddni prace s potfebou zkrdceného pracovniho Uvazku nebo moZznosti
se z prace uvolnit v pfipadé potreby péce o déti apod.
e  Prislusnost k etnické skupiné
o Romské etnikum

- Souvisi s ¢astou nizkou kvalifikaci a malym zdjmem o praci

OUTPLACEMENT, PSYCHOLOGICKA INTERVENCE A PORADENSTVi PRI UVOLNOVANI ZAMESTNANCU

- ukoncovani pracovniho poméru se mdze dit z nékolika dlvodl — vypovéd ze strany pracovnika, propousténi
pracovnika, odchod do penze, imrti, odchod na matefskou aj. = dochazi k uvolfiovani pracovnikl z dlvod( na strané
organizace nebo na strané pracovnika

- propousténi vyZaduje profesionalni pfistup ze strany nadfizenych i personalist(, svoji roli v této situaci sehravaji i
kolegové propusténého

- outplacement = usili, které vynaklada propoustéjici spolecnost na pomoc propusténym pracovnikm pfi hledani
nové prace (zejména se pouZiva pfi propousténi zaméstnancll z nadbytecnosti, nékde se tento termin pouZiva
obecnéji)

e poskytnuti aktivni pomoci a podpory ze strany zaméstnavatele pracovniklim, ktefi jsou propousténi z
dlvodu nadbytecnosti
e jde o balik sluzeb, které maji zvysit Sanci na nalezeni nové préce (nikoli danou praci ¢clovéku nalézt!)
e cilem je minimalizovat trauma ze ztraty zaméstnani a doby nezaméstnanosti
e mezi outplacementové sluzby se radi napfr.:
o poskytnuti informaci o postupu na Ufadech
o pomoc s vytvorenim Zivotopisu a motivacniho dopisu
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o vzdélavani, skoleni a trénink, napsani referenci

o pomoc pfi navazovani pracovnich kontakt(

o poradenstvi psychologa

o development centrum (poskytuji profesni nasmérovani) aj.

e  aktéfi a jak jim pomoci:
o zameéstnavatel (organizace) —iniciator zmén
- diagnostika — rozhodovani o tom, koho propustit
- role ,mediatora” — usnadnéni komunikace s propusténymi
- strategie personalniho planovani
- zmirnéni negativnich dopadl propousténi na chod spolec¢nosti — zmirnéni obav a
nejistoty, zajiSténi stabilni vykonnosti a efektivity prace
- mozZnost opétovného osloveni propusténych pracovnikd v pfipadé, Ze se situace zméni
a bude Zadouci je opét zaméstnat
o propoustéjici (manazer) — nositel zmén
- pfiprava a plan na sdéleni informace o propusténi
- podpora, krizovd komunikace
o propustény (zaméstnanec) — adresat zmény
- orientace na trhu priace — registrace na ufadu prace, informace o podpore v
nezaméstnanosti, pfipadné o narocich na dalsi socidlni davky a prispévky, zdroje
informaci o volnych pracovnich pfilezZitostech,
- dovednosti zvySujici Uspésnost pfi hledani nového zaméstnani — psani Zivotopisu a
motivacniho dopisu, pfiprava na pfijimaci pohovor,
- rozvoj osobniho potencidlu — bilancni diagnostika, tvorba kariérového planu, trénink
prezentacnich dovednosti,
- psychosocialni podpora, motivace
o  zlstavajici zaméstnanci
- pomoc jim je realizovdna méné casto
- muZe se jednat o nasledné teambuildingové aktivity, workshopy, jejichZ cilem je obnoveni
maximalné efektivni spoluprace v novych prac. podminkach

e vyhody outplacementu:

o outplacement doporuéovan nejen kvili seridzni image firmy a davére zaméstnancd, ktefi ve firmé
zGstavaji, ale i kvuli dobrym vztahiim s propusténymi
o lidé, ktefi absolvuji komplexni program outplacementu, pak snadnéji nachdzi nové pracovni
uplatnéni, ¢asto navic takové, které jim vice vyhovuje
- propoustéci rozhovor:

e nejnarocnéjsi ze vSech personalnich rozhovor(
e vede nadfizeny propousténého, pripadné se ucastni jesté personalista
e nutné vést ho profesionalné a citlivé
e doporuceni (Kocianova,2010):
o pecliva pfiprava na rozhovor — mit informace o pracovnikovi, individualni pFistup
informaci o propusténi sdélit primo (pfipravit formulace)
stru¢né zdlvodnit rozhodnuti o propusténi
projevit vnitini presvédceni o nezbytnosti uvolnéni pracovnikd
zvladnout reakci propusténého, pokud chce hovofit, vyslechnout ho,
ukazat pochopeni, zajem a starost

0O O O O O O

vysvétlit nasledujici pribéh, stanovit pfesné datum ukonceni pracovniho poméru
o sdélit, jakou pomoc mu organizace nabizi
e zddraznit pfednosti pracovnika, vyjadfit divéru v jeho schopnosti vyrovnat se s danou situaci
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2. POJEM ORGANIZACE, TYPY ORGANIZACNICH STRUKTUR. MISE, VIZE A STRATEGIE
ORGANIZACE. ORGANIZACNI KLIMA A ORGANIZACNI KULTURA

Organizacni chovani; typy organizacnich struktur; vymezeni mise, vize a strategie, typy strategii; organizacni klima a jeho
korelaty, méreni a ovliviiovani; organizacni kultura, struktura a Urovné, typologie, modely, méreni a zména

ORGANIZACE

- Formalni skupina lidi se spole¢nymi cili
- Komplexni socidlni systém, subjekt, ktery existuje, aby umoznil dosahovani cilCi organizace prostfednictvim lidi, ktefi
v organizaci nebo pro organizaci pracuji
- Organizaci vytvarti navzajem propojené ctyri zdkladni komponenty, které do sebe zapadaji, oblast souladu je
kritickou ¢asti organizace
1. Lidé
2. Prace
3. Informace
4. Technologie

ORGANIZACNi CHOVANI

- =zkouma strukturu, interakci, fungovani lidi v organizacich, podstaty chovani jednotlivce a skupin, jejich motivace,
pracovnich postojl, socializace, kooperace, konflikt(, stresu, organizaéni politiky, etiky, uplatiovani moci a sily
- Ukolem manatzerti je ovliviiovat chovani Zaddoucim smérem, ke spInéni vymezeného Ukolu, k dosaZeni vytéeného cile
- Teorie chovani:
e Je multidisciplinarni, vyuziva principy, modely, teorie a metody z jinych obora
e Jevyrazné orientovanad na lidi, lidé, jejich postoje, vnimani, schopnosti u¢eni, pocity nebo cile jsou zasadni
e Jeorientovana na vykon, zabyva se faktory, které ovliviiuji vykon, stejné jako moznostmi zlepSovani vykonu

ORGANIZAENI STRUKTURA

- =organizovany systém, ve kterém je prace rozdélena, seskupena a koordinovana
- vymezeni vztahtl mezi slozkami a pracovniky organizace, z toho plynou pravomoci a odpovédnosti
- Nastroj k fizeni lidi, ktery napomaha organizaci k pInéni ji vytycenych cill

Typy organizacnich struktur (zakladni typy organizaci)

e Liniové linedrni organizacni struktura: nejCastéji pouZivand, pro malé podniky do 50 zaméstnancu; existuje nejvyssi
nadfizeny, ktery nese zodpovédnost za vSechny pod sebou

e  Funkéni (Funkcionalni) organizacni struktura: zakladem této struktury je usporadani, kdy ma pracovnik rizné
nadfizené pro rlizné oblasti fungovani organizace
o problémem této struktury je situace takzvaného ,mucednického kllu“, kdy pracovnik dostava od rGznych
nadfizenych vzajemné odlisné prikazy

Reditel
proicT

Finanén Technicky Personaini
Fecite editel editel

Marketingowy
Fedite
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Stabné-liniova organizacni struktura je zaloZena na existenci vydélenych S$tibnich Utvar(, které zajistuji
administrativni a fidici podporu manazertm na rlznych tUrovnich a jejich organizacnim Gtvarim (napfr. HR, ekonom)

<
LA,

Maticova organizace: projektova; vhodna, kdyz se tesi projekty; slozend z funkénich jednotek, které pokryvaji

[ )
jednotlivé odborné oblasti
o Zakladem organizacni struktury je klasicka vertikalni liniova struktura, ktera je kombinovana s horizontalné
fungujicimi ad-hoc vytvarenymi tymy, které se vénuji naptiklad specialnim projektlim. Maticova organizacni
struktura je nezbytna v projektoveé orientovanych organizacich.
] E
- g - * wzkumavivo) | [Cwyroba | [ prode; |
m - - Projekt (tym A) C D ) C b
fljl; % Projekt (tym B) @) (?_) (lé
D |:| . Projekt (tym C) (/R ) {\:_L)
|
Projekt XY v O persondini zajisténi projektl A, B, C
e Strategické podnikatelské jednotky: Je jedna matka, ktera urcuje, kam se bude firma ubirat, vyvoj firmy a poté dalsi

zavody. Jsou prikladem decentralizace. Napf. vyrobce automobild, Komeréni banka (vedeni ve FR, v riznych zemich

jsou pobocky/zavody)

'H‘ Manazefi Vrcholové vedeni Ginebdli

korporace feditel

j Reditel SBU 1 1 Reditel SBU ﬁ
1 1

[

L. N Ly
| !F:i JTTIT

SBU1

SBU3

Sitova organizace: vzajemné propojené organizace; souvisi s nastupem socialnich siti, novych médii
Virtudlni organizace: podporuje interakci mezi ¢leny s vyuZitim elektronickych prostfedkd, flexibilita

[ ]
VYMEZENI MISE, VIZE A STRATEGIE, TYPY STRATEGII

Mise organizace (poslani)

vyjadfuje smysl a ticel existence organizace: proc a k cemu organizace existuje, co chce délat, co umi —sluzby, vyrobky

jasné formulovany zpUsob, jak chce organizace dosdhnout stanovené vize

- definuje hlavni oblasti ¢innosti
je ur¢ena zaméstnancim, zdkaznik(im a verejnosti

Vize organizace

obecnd odpovéd na otazky, kdo je organizace, co déla, kam sméfuje a co pro to déla
predstava Zzadouciho budouciho stavu; rozpada se na strategické cile, poté na specifické cile, aby mohla byt realizovana
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- oznaceni pro dlouhodoby plan k dosazeni urcitého cile; zvoleny pfistup k dosazeni stanovenych cill
- Stanoveni dlouhodobych cild organizace, nasmérovani ¢innosti a rozdéleni zdroj k dosaZeni téchto cill
- Ucelend ptedstava o perspektivé organizace a jejim smérovani
- Urceni dlouhodobych zakladnich cilt podniku a stanoveni nezbytnych ¢innosti a zdrojd pro dosazeni tohoto cile
- Jednoduchd, konzistentni s dlouhodobymi cili, dikladné porozuméni prostiedi a objektivni zhodnoceni zdroju
- Zplsoby dosahovani cilG organizace a udrZeni trvalé konkurenceschopnosti
- Strategie lidskych zdroji je soucasti podnikové strategie, mezi nimi je nutny soulad, coZ je podminkou
konkurenceschopnosti
- Urovné:
o Vize, poslani, cile organizace (orientace do budoucnosti)
o Specifické strategie (vyvoj trhu produktu, lidi, financi, aspektl fizeni, jako je kvalita, produktivita, inovace
a snizovani naklad()
- Dlouhodoba (podnikova, korporatni, firemni) strategie je zpravidla na 5 let, rozpada se poté do specifickych strategii

ORGANIZACNi UROVNE ‘

e Urovné fizeni se déli podle odpovédnosti, rozhodovani

e  Zdakladni ¢lenéni organizacnich struktur je formalni a neformalni
o Formalni struktura: pevné sepsané pracovni smérnice a oficidlné nastavené organizacni principy
o Neformalni struktura: pfirozené vztahy, které spontanné vznikaji na ptidé organizace

ORGANIZACNi HODNOTY (SDILENE ORGANIZACNi HODNOTY)

Zasady, které organizace pfijala za vlastni, tvofi mantinely jejich ¢innosti a pomahaiji pfi rozhodovani v nerozhodnych situacich

- McKinsey 7S: Model kritickych faktort uUspéchu (sdilené hodnoty jsou uprostfed diagramu), tfi prvky tvrdé
(strategie, struktura, systémy), ¢tyfi mékké (sdilené hodnoty, schopnosti, styl, skupina: pracovni sily organizace),
prvky jsou duleZité pro Uspéch organizace, existuji mezi nimi vazby, vzdjemné ovliviiovani jednotlivych prvki
systému

- Sdilené hodnoty: dojmy a predstavy o tom, jaké cile pracovnikll organizace by mély byt podporovany, jaké chovani
je nezbytné k dosahovani stanovenych cild, z firemnich hodnot jsou definovény interni normy, pokyny a oc¢ekavani,
vztahujici se k chovani, firemni hodnoty: soubor etickych a vykonovych princip(, vychazi z nich fizeni organizace,
pracovni chovani zaméstnancd, pro efektivni fungovani organizace je nezbytné, aby byly sdilené vSemi zaméstnanci

ORGANIZACNI KLIMA (ATMOSFERA V ORGANIZACI) ‘

e =socialni atmosféra panujici v organizaci vdaném ¢asovém okamziku

e jde ménit snaz nez organizacni kulturu

e vnimany soubor vlastnosti pracovniho prostredi, o nichz se pfedpoklada, Ze jsou hlavni silou, kterd ovliviiuje chovani
zaméstnancl vnimany zaméstnanci pfimo nebo nepfimo

e nejjednodussi je spojit klima organizace s tim, jak lidé vnimaji (chdpou a proZivaji) kulturu v jejich organizaci. Kultura
je skutecna situace v organizaci, klima organizace se tyka jejiho vnimani

e klima se tyka pocitli soundleZitosti, pratelskosti, divéry, podpory, ale také nesounaleZitosti, nepratelskosti, nedtvéry
a nedostatku podpory mezi pracovniky organizace

e Klima ovliviiuje jako hygienicky faktor pracovni vykonnost skupiny i jednotlivca.

e KaZzdé rozhodnuti ¢i akce manaZera maji potencial ovlivnit klima.

e Pozitivnim ovliviiovanim klimatu se zabyva happiness management

Korelaty organizacniho klimatu

¢ Cinitelé podilejici se na tvorbé klimatu:
o Organizacni struktura-usporadani vztah( v organizaci
o Management se styly vedeni (vedeni hodné ovliviiuje klima organizace)
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o Mezilidské vztahy
Kontext organizace jako filozofie managementu, ktera je tvorena pravidly a cilem organizace, ale také chovanim
samotnych manazZer(l. Kontextem organizace se také mysli fizeni lidskych zdroja.
Organizacni struktura se tyka formalnich vztah( na pracovisti. Kvalita klimatu organizace je zavislad na tom, jakou ma
organizace strukturu.
Proces predstavuje vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi, dliraz je zde kladen pfedevsim na komunikaci, motivaci,
styl vedeni a rozhodovani. Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi nevnimame pouze na interpersondlni roving, ale
jsou to také vztahy mezi organizaci a jejimi zaméstnanci.
Fyzické prostredi jsou vnéjsi podminky prostiedi a prostor a predméty, jez obklopuji jedince pfi vykonu prace.
Systém hodnot a norem, které patfi do organizaéni kultury, diky niz drzi organizace pohromadé.

Méreni organizacniho klimatu:

Dotaznik G. H. Litwina a R. A. Stringera: kategorie
1.  Struktura — zaméfili se na pocity, které se tykaji omezeni a svobody konani, ale také miry formdlnosti a neformdlnosti v pracovni
atmosfére
Odpovédnost — souvisi s pocitem dlvéry, které se osobé dostdva k vykondvani vyznamné prace
Riziko — pocit rizika a ndroénosti tykajici se daného pracovniho mista v organizaci
Vrelost — existence neformalnich a pratelskych spolecenskych skupin
Podpora a pomoc — vnimani uzite¢nosti manazer( a spolupracovnik(, dliraz na vzajemnou pomoc a podporu
Normy — vnimany vyznam cil(i a norem vykonu, dlraz na dobrou préci

No vk wnN

Konflikt — pocit, Ze manazZefi a ostatni pracovnici chtéji slySet odliSné nazory
8. Identita — pocit, Ze jste souéast podniku, Ze jste cenény clen tymu

Galluptiv audit spokojenosti zaméstnancli

Sociometrie

ORGANIZACNI KULTURA (PODNIKOVA KULTURA)

Soubor predpoklad, presvédceni, hodnot, postojd, norem chovani sdilenych v ramci organizace, které se projevuji
v mysleni, citéni, chovani a vytvorech clenli organizace (nemusi byt vyjadrené, presto ovliviiuje chovani lidi i zplsob
vykonavani prace)

o Hodnoty: vyjadiuji co je duleZité v chovani lidi a organizace; Normy: nepsana pravidla chovani
ovliviiuje zpUsob, jakym se lidé chovaji, faktor utvareni a uskuteéniovani programi rozvoje organizace
kultura je spojena s hlubokou strukturou organizace zakofenénou v hodnotach, presvédcenich a domnénkach ¢lent
organizace, klima je spojeno s aspekty prostredi, které clenové organizace vnimaji, klima souvisi s vnimanim a
popisovanim, jedinec vnima a popisuje to, co proziva
MUzZe byt popséna jako ledovec, vétsi byva Cast, ktera neni vidét

o viditelné ¢asti: dress code, pracovni prostiedi, benefity, popisy prace, politika, systémy a procesy

o neviditelna ¢ast: popis véci, jak se déji, akceptované normy, nepsana pravidla, postoje, pfesvédceni, nalady,
Je béiné, Ze existuje jedna dominantni kultura a vice subkultur
Identifikaci podnikové kultury, lze zjistit prizkumem mezi zaméstnanci, ktery mize byt zaméfen na zjistovani
firemnich hodnot, misi a interakci s ostatnimi spolupracovniky, jejich nazory apod.

vnéjsi (artefakty, pozorovatelné): normy chovani, organizacni mluva, myty a historky, zvyky, ritudly, hrdinové,
architektura, vybaveni, logo
— Normy: nepsana pravidla chovani, nejsou vyjadreny pisemné
vnitrni (jadro kultury, nepozorovatelné): postoje a hodnoty, zakladni presvédceni
— Hodnoty: presvédceni o tom, co je pro organizaci dobré, hodnoty mohou byt vyjadifeny v oblastech: péce o
zaméstnance, konkurenceschopnosti, inovace, vykon, kvalita, tymova prace
— Hodnoty se uplatiuji pomoci norem nebo artefaktd, forem jazyka, rituald, historek nebo myt(
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- Autofi, ktefi se typologii zabyvali: Harrison, Handy, Schein, Cameron, Quinn, Trompenaars, Deal, Kennedy

- Typy organizacni kultury:

1.

Orientovana na moc (jako pavucina — vlakna vedou ze stfedu, rozhodnuti vychazi z centra)

Orientovana na lidi/podporu (shluk tecek, nikdo nema dominantni postaveni); diiraz klade na jednotlivce a
partnerské vztahy

Orientovana na ukol/vykon (sit ¢i matice — organizace pracuje pruzné a rychle, tym maji pravomoc)
Orientovana na roli (fecky chram, kde silu organizace predstavuji zakladni pilife; pilife vyroby, zastfesuje je
je management)

Hofstedeho model strategie kultury a zmény: chape organizacni kulturu jako kolektivni programovani lidské mysli, které

odlisuje ¢leny jedné organizace od druhé

Barrettiiv model CTT: vychdazi z Maslowovy pyramidy potieb — pretransformoval pyramidu do vlastni hierarchie v podobé

presypacich hodin; ¢innost celé organizace ovliviiuji sdilené hodnoty, postoje, zplisoby mysleni, emocni proZivani; porovnava,

jaké hodnoty ma clovék, jaké ma organizace a jaky je mezi nimi soulad

Denisontiv model: zabyva se vztahem mezi vykonnosti a kulturou, 4 faktory vykonnosti organizace: angaZovanost,

konzistence, adaptabilita, mise

Scheintiv model: ¢leni kulturu do 3 rovin podle toho, jak moc jsou tyto roviny viditelné z vnéjsku a do jaké miry jsou

ovlivnitelné zdsahy managementu uvnitf: (1) artefakty; (2) hodnoty a normy; (3) zakladni pfesvédceni

e  Tridruhy dotaznikd pouzivanych pro méreni dimenzi kultury v ¢eskych organizacich

1.

Uvod k méFeni organizaéni kultury: vyplfiuji viichni zaméstnanci organizace, ktery ma tfi ¢asti: aktualni
organizacni kultura, miru akceptace stylu fizeni a identifikace s organizaci, optimalni organizacni kulturou
Dotaznik o vazbach: vypliiuje osoba nejvyse postavena v hierarchii organizace

Dotaznik k funkéni diverzité: administrovany vedoucimi jednotlivych oddéleni, v kterych se organiza¢ni
kultura méri

- metody: pozorovani — zaznamové archy s kategoriemi typli chovani a jejich projev(

- Dotaznikové metody k diagnostice obsahu organizacni kultury:

1.

Denison Organizational Culture Survey (DOCS) — zaloZen na 4 rysech organizacni kultury, které determinuji
efektivnost firmy (angaZovanost, konzistence, adaptabilita, mise)

Organizational Culture Inventory (OCI) — obsah organizacni kultury zjistuje prostfednictvim norem chovani,
které jsou v organizaci sdileny a jejichZz dodrzovani je ocekavano a vyZzadovano

e Hodnoty a normy, které jsou zakladem kultury, se utvafi 4 zptsoby

1.
2.

3.
4.

Kulturu formuiji lidfi, zejména ti, ktefi ji formovali v minulosti, lidé se ztotoZfuji s lidry, ktefi maji vizi
Kulturu formuji kritické pripady, dilezité uddlosti, které slouZi jako zdroj ponauceni o spravném (i
nespravném chovani

Kultura vychazi z potfeby udrzovat efektivni pracovni vztahy mezi ¢leny organizace

Kulturu ovliviiuje prostiedi organizace, které maze byt dynamické nebo neménné

e Kultura se vyviji v prlibéhu c¢asu jako vysledek sdilenych zkusenosti

- Aby zmény organizacni kultury byly funkcni, mély by projit 5 etapami:

1.

i wWwN

rozmrazovani = zpochybriovani zakladni presvédcéeni, hodnot a norem

tribeni = které zajmy a postoje jsou pro zménu a které ne

ovliviiovani = tlaky, které napomahaji odbouravani nezadouciho stavu a podporuji Zadouci stav
slad'ovani = vzajemné posilovani a upeviiovani prvka, které by mély byt v nové kulture
rozvijeni = sledovat zmény, zda Zadouci stav trva, pecovat o novou kulturu
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3. PRACOVNI VYKON, CELKOVA PRACOVNI VYKONNOST A RIZENI VYKONNOSTI

Determinanty vykonu a vykonnosti; faktory celkové pracovni vykonnosti a jejich definice; méreni vykonu a vykonnosti; teorie vykonnosti
a fizeni vykonnosti (KPI, BCS, MBO, ...))

PRACOVNI VYKON ‘

- pracovni vykon = vysledek urcité pracovni ¢innosti clovéka dosaZzeny v daném case a za danych podminek
- Meéfitko pracovni Uspésnosti
- Hlavni smysl personalni prace
- Posuzujeme ho podle vysledk prace: kvalita, mnoZstvi za jednotku ¢asu, objektivnich podminky dosazeni
- Pracovni kfivka — grafické vyjadfeni pracovniho vykonu (vyjadfuje vykonnost ¢l. za ¢asovou jednotku)
o odrdzi zavislost pracovniho vykonu na radé subjektivnich a objektivnich faktor(
o pozitiva: cvik, navyk, volni Usili; negativni: Unava, stres, indispozice
- Ma 3 slozky: chtit — umét — moci = Usili zaloZzené na motivaci, schopnosti, kompetencich
- Vysledek spojeni a vzdjemného poméru Usili, schopnosti a vnimani role (vnimani ukold)
o  Usili—tyka se mnoistvi energie vynaloZené pracovnikem pfi plnéni kolu
=  Odrazem motivace
*  Proménliva veli¢ina —kolisa se stavem pracovnika (hemoc, nalada...) i v souvislosti s povahou ukolu
*  Pracovni vykon nemusi byt vZzdy tmérny vynaloZzenému Usili (nema schopnosti, nepochopi tkol...)
o Schopnosti — osobnostni charakteristiky pracovnika pouZivané pfi vykonavani prace a potrebné
k Uspésnému vykonavani prace
» V case se pfilis neméni
»  Urover znalosti a dovednosti pracovnika tvofi horni hranici jeho vykonu
o Vnimani role ci tkolu —mira pochopeni role &i ukolu

- Chovani (= to, co lidé délaji) X Vykon (= oc¢ekdvana hodnota toho, co lidé délaji) X Vysledky (= stavy lidi nebo véci,
které jsou ovliviiovany tim, co lidé délaji — toto bud' pfispiva organizacni efektivité nebo ji snizuje)

- Motiv vykonu — sila motivu vykonu = potfeba Uspéchu / potfeba vyhnout se nedspéchu

- Task performance = tyka se Cinnosti, které se obvykle objevuji v popisu zaméstnani

- Skill variety = tyka se zkuSenosti a praxe daného zaméstnance

- Contextual performance = chovani, které prispiva k efektivité organizace na psychologické, sociadlni a organizac¢ni
roviné prace (nedochvilnost, absence); shoduje se s OCB (Organizational Citizenship Behavior) X opakem je potom
CWB (Counterproductive Work Behavior)

- Pro vykon je dlleZitd optimalni mira motivace — vztah motivace a vykonu je vyjadren kfivkou obracené U, kdy
zvySovanim motivace roste také napéti ¢lovéka, a to negativné ovliviiuje jeho vykon (Yerkes-Dodsonlv zdkon = se
zvysujicim se arousalem se vykon zvySuje pouze do urcitého bodu; po tomto bodu uz vykon klesa)

- provykon je dulezita: zbéhlost v Ukolech typickych pro povoléni, demonstrace Usili, udrzovani osobni kdzné

Podle ¢eho se pracovni vykon posuzuje:

Zakladni faktory: Kvantita, Kvalita, V¢asnost plnéni
- Dalsi faktory:
o Vysledky — prodej vyrobkd, Urazovost, spokojenost zakazniku
o Chovani - ochota pfijimat ukoly, dodrZovani pravidel, vztahy ke spolupracovnikiim
o Dovednosti a znalosti, potfeby, vlastnosti — znalost prace, fyzicka sila, samostatnost
- Potreba jasné definice toho, jaky vykon je Zadouci, prijatelny a nepfrijatelny
- Normy vykonu — umoznuji méfit iroven vykonu a rozliSovat pracovniky dle jejich vykonu
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VYKONNOST ‘

- pracovni vykonnost = pFipravenost zaméstnance poddvat vykony definované kvantitou, kvalitou a ¢asem (pribéh)
- =Soubor vlastnosti a dispozic pracovnika, které podmifiuji droven plnéni pracovniho tkolu

- Efektivnost realizace ukold, které vyplyvaji z poZzadavkl pracovni funkce urcitého pracovnika

- Obecné Ize povazovat za vysledek schopnosti, motivace a €initeld situace

- Ovlivnéna: vnéjsim prostredim, zaméstnancem

- Neni stabilni

- individudlni faktory (osobni determinanty)
o vlastnosti pracovnik (schopnost, motivace, osobnostni predpoklad, postoj k praci, identifikace s praci, stres,
odolnost vici zatézi)
o fyzicka kapacita, dusevni predpoklady, odborna pripravenost
o pocit seberealizace, uznani
o spoluprace (schopnost pracovat v tymu)
- organizacni faktory
o organizacni (kultura, klima, struktura, styl vedeni, vzdélavani, rozvoj, odménovani, vyhody)
o pracovni prostiedi (hluk, osvétleni, stroje, ochrana, ergonomie)
o pracovni podminky (pracovni doba, vztahy na pracovisti)
- faktor pracovni podminky: pracovni doba, charakter prace, vztahy na pracovisti, pfekazky pfi vykonu prace
- faktor pracovni prostredi: hluk, vibrace, osvétleni, teplota, ...
- subjektivni: vrozené schopnosti ¢lovéka, ziskané schopnost ¢lovéka, situacni zatéz, fyzicka kapacita
- objektivni: technické faktory, organizacni zabezpeceni, pracovni prostredi
- socialné-ekonomicko-technické: vztahy na pracovisti, styl vedeni, Urovef vybaveni pracovisté, uroven hygieny,
bezpecnost prace, silna kultura (sdileni spolecnych hodnot, cilt)
- situacni vlivy: celospolecensky vyznamné udalosti, podnikové vlivy
- €asovym pribéhem prace
o Meéniseiv pribéhu pracovniho tydne, mésice, roku
o Stoupad od 8 hodiny, mezi 10-11 hodinou je nejvyssi, poté postupné klesa, propad kolem obéda, mezi 14—
15 znovu vysoky, klesa od 16 hodin e
Kritéria vykonnosti
- Kvalita a kvantita vysledk( prace

PRUMERNY VYKON

- Zajmy o nehodach a urazech

- Vyvoj platu a odmén AR N T
- Absence a fluktuace

- Mira postupu

MERENi VYKONU A VYKONNOSTI ‘

Méreni a ukazatele pracovniho vykonu — zasady:

1) Meéreni a ukazatele by se mély vztahovat k vysledkim, ne k Gsili

2) Dosazeni vysledkd musi mit pracovnik pod kontrolou

3) Méreni musi byt objektivni a ukazatele zjistitelné

4) Meéreni musi byt pracovniky povazovano za spravedlivé

5) Pro méreni museji byt k dispozici potfebné udaje

6) Je vhodné uprednostiiovat tradicni a vSeobecné srozumitelné ukazatele

Objektivni méreni pracovniho vykonu:

“ X

- Udaje o prodeji, Trvani sluzby (nap¥. v call centru), Vytizenost (nap¥. ¢as straveny , on-contract” & ,off-contract®),
Vysledky, Kvalita (napf. méfeni poctu chyb), Absence, Nedochvilnost, ...
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Metody méreni pracovniho vykonu: pozorovani, vyuZiti ratingovych metod (posuzovaci Skaly), metoda posuzovani zaloZzena

na vysledcich, metoda posuzovani zaloZzena na kompetencich (pouzivd kompetence a jejich definice), monitorovani vykonu,
hodnotici rozhovor (performance appraisal), 360° zpétna vazba

Hodnoceni vykonnosti

- Hodnotitelé se ¢asto dopousti chyby
- Nejcastéjsi chyby pfi hodnoceni vykonnosti:
o  Chyba mirnosti — hodnotitel hodnoti Iépe, nez odpovida skutecnosti
Chyba favoritismu — vyzdvihovani pracovnika
Chyba kontrastu — pracovnik neni ocenovan dle urcitého kritéria, ale hodnotitel jej srovnava se sebou samym
Chyba ,,halé efekt” — hodnotitel se nechava ovlivnit celkovym dojmem pracovnika

O O O O

Chyba centralni tendence — hodnotitel vaha s pouZivanim vyrazné kladnych nebo zdpornych hodnoceni — vede
k nivelizaci

o  Chyba casového sledu

o Logicka chyba
- Hodnoceni vykonu — proces posouzeni efektivity pracovnika v organizaci v zavislosti na jeho vykonnosti

METODY HODNOCENI PRACOVNI VYKONNOSTI

BEHAVIORALNE UKOTVENA HODNOTICi SKALA
- Behaviourally anchored rating scale (BARS)
- Metoda méreni pracovniho vykonu
- SMITH a KENDALL
- Kombinace grafické hodnotici Skaly a metody kritickych udalosti
- Definovani Zadouciho a nezadouciho pracovniho chovani
- Stupnice jsou pro jednotlivé oblasti vykonu (tymova prace, zvladani novych postup(...) a jednotliva pracovni mista

PRISTUP K PRACI
- Contextual performance
- Hodnoti se vydrz, snaha

SYSTEMY HODNOCENi PRACOVNIHO VYKONU ZALOZENE NA NUCENE VOLBE
- Forced distribution rating systems
- Zalozeno na pfimém srovnani s ostatnimi pracovniky
- Hodnotitelé musi urcit 20 % excelentnich, 70 % primérnych a 10 % pracovnikd s nizkym vykonem

VICEZDROJOVA ZPETNA VAZBA
- Multisource Feedback
- Subjektivni hodnoceni pracovni vykonnosti
- Informace o pracovnim chovani pracovnika sbirany od vice riznych hodnotiteld
- Slouzi k identifikaci oblasti, v nichZ je tfeba pracovnika rozvijet
- Typy—360° zpétnd vazba, 180° zpétna vazba, upward feedback

OBJEKTIVNI KRITERIA HODNOCENi VYKONU
- Objective evaluation
- ZaloZeno na primém hodnoceni (posuzovani méritelnych kritérif)
- MEéfi se kvalita (chybovost vykonu...) i kvantita (pocet vyrobenych kusu...)

PROORGANIZACNI CHOVANi ZAMESTNANCU (OCB)
- Organizational Citizenship Behaviour
- = specidlni typ individudlniho pracovniho chovani, které podporuje cile organizace, socidlni a psychologické
prostredi, ve kterém jsou vykonavany pracovni ukoly
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Soucast hodnoceni pracovnikl (a¢ je dobrovolné)
Déli se na:
o Chovani vedouci k pfinosiim organizaci
o Chovani vedouci k pfinosim pti jednotlivce
NapF. pomahajici chovani, loajalita k organizaci, vyhovéni pozadavkim organizace...

HODNOTICi ROZHOVOR (Performace Appraisal)

manazer projedna se zaméstnancem skutecny pracovni vykon v uplynulém obdobi

cil: rozvijet poZzadované schopnosti, dosahnout Zzadouci motivace, vytvofit pfiznivé podminky

ucel: zhodnotit vykon pracovnika

vétsinou: 1 x rok

Rozhovor, ktery slouZi k: Zhodnoceni pracovniho vykonu, Identifikaci pfi¢in Spatného vykonu, Nastaveni pracovnich
cilG, Identifikaci oblasti, ve kterych maze byt vykon zlepSen, Nastaveni odmén, Zlepsit komunikaci mezi N a P
Hodnoceni pracovniho vykonu za vyuZiti objektivnich i subjektivnich kritérii

Soulad mezi hodnotitelem a hodnocenym - zlepSeni pracovniho vykonu

PRACOVNI VYKON

Task Performance

= efektivita, s jakou pracovnik vykonava Cinnosti, které jsou soucasti jeho pracovni naplné
Konkrétni pracovni vysledky, které souviseji s cili organizace

Napf. pocet uzavienych smluv, vysi obratu uzavienych smluv, pocet oslovenych zakaznika...
Jeho nevyznamnéjsim prediktorem jsou kognitivni schopnosti pracovnika

TEORIE VYKONNOSTI

CAMPBELLUV MULTIFAKTORIALNi MODEL

Ukolova zdatnost, komunikace, usili, disciplina, facilitace a vykon managementu
Rozlisuje faktory, které jsou a které nejsou pod kontrolou pracovnika
3 pfimé determinanty (zakladni stavebni kameny nebo pficiny vykonu) pracovniho vykonu:
1) Deklarativni znalosti — porozuméni tomu, co je nutné k provedeni ukolu, znalost informaci o praci / ikolu
2) Proceduralni znalosti — umét vykonavat praci nebo ukol, ¢asto rozvinuté praxi a zkusenostmi
3) Motivace —tyka se podminek odpovédnych za zmény intenzity vytrvalosti, kvality
Nepfimy vliv na vykon maji schopnosti, osobnost, zajmy, trénink, zkusenosti, motivatory
8 zakladnich vykonnostnich komponent
1) Zdatnost specifického tukolu
2) Zdatnost nespecifického tukolu
3) Zdatnost pisemného a ustniho komunikacniho tkolu
4) Projevené usili
5) Udrzovani osobni discipliny
6) Usnadnéni vykonu vrstevnikii a tymt
7) Dozor [ leadership
8) Management / sprava
1, 4 a 5 jsou spolecné pro vsechny pracovni pozice
Maximalni vykon — to nejlepsi, co ¢lovék mlzZe udélat
o Ovliviiovan kognitivnimi schopnostmi a formalnimi znalostmi (deklarativni znalosti)
Typicky vykon — vSechno ostatni

UKOLOVY A KONTEXTUALNi VYKON

1993 - BORMAN a MOTOWIDLO
Chovani pfi vykonu ukolu a chovani podporujici vykon tkolu, interpersonalni podpora, organizacni podpora,
svédomita iniciativa, OCB, CWB
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- Seskupili vykonnostni chovani do 2 kategorii:
o Ukolovy vykon — ti¢innost, a jakou jedinec provadi technické nebo specializované &innosti, které definuiji
jeho praci
o Kontextualni vykon — prvky, které prispély k efektivité organizace tim, Ze zefektivnily plnéni tkold
jednotlivce, vykon spolupracovnikl nebo podporovaly a udrZovaly prostfedi organizace, které
uprednostiiovalo dosaZeni cilll organizace
*  OCB (Organizational citizenship behavior)
- Interpersonalni podpora — mira, v jaké pracovnik pomaha ostatnim, pfispiva k jejich efektivnimu plnéni tkold
nebo pomaha udrZovat socialni a psychologické klima, které usnadriuje dosaZeni cil(i organizace
- Oddanost praci (Job Dedication) — dobrovolné, motivované chovani, které prispiva k individudIni a organizacni
efektivité

RYSOVY MODEL VYKONNOSTI
- 2003 - TETT a BURNETT
- Situaéni relevance ryst a aktivace ryst

- Rysy jsou spojeny s pracovnim vykonem

VYKONNOST Z POHLEDU MOTIVACNICH TEORIi
- Vykonnost vétsinou vysvétlovana z pohledu teorii zamérenych na prtibéh motivaéniho procesu

o Expektancni teorie

o Teorie PORTERA a LAWLERA
o Teoriecile

o Teorie spravedlnosti

TEORIE CiLE (Goal setting theory)
- LATHAM A LOCKE
- Motivace a vykon se zlepsi, jestlize lidé maji narocné, ale prijatelné cile a dostava se jim zpétné vazby

- Poskytuje argumenty pro procesy fizeni pracovniho vykonu, stanovovani cilli a zpétnou vazbu

TEORIE SPRAVEDLNOSTI
- ADAMS
- Lidé jsou motivovanéjsi, kdyZ se s nimi zachdzi slusné a spravedlivé

- Potreba vytvorit spravedlivé odménovani a spravedlivé postupy v oblasti zaméstnavani lidi

RiZENi VYKONNOSTI
- dosahovani vysledkti, dosahnout plného potencialu lidi
- Tizeni pracovniho vykonu je nastroj k dosazZeni lepsich vysledkl organizace, tymU a jednotlivcl, nastroj k planovani

cilG, norem, pozadovanych kompetenci

TRADICNI PRISTUP K RIZENI LIDI

- Koreny v Taylorovych zdsadach védeckého fizeni

- Specializace préce, presné definované ukoly, postupy a pracovni mista

- Prace ukladana na zékladé priimérného vykonu pracovnika, nezohledriuje individualitu

- Opira se o hierarchii, moc, kontrolu a direktivni pfistup k lidem

- Orientace na hodnoceni minulosti neZz na planovani budoucnosti, jednostranny tok informaci a pfikazli shora,
obvinovani, dodrzovani formalit

MODERNI RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

- Pracovni ukoly a mista ,na miru“ schopnostem a preferencim pracovnik(, respektovani individuality
- Vedeni lidi namisto jejich fizeni
- Flexibilng&jsi chapani roli
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STANOVENI CiLO ‘

a) Vnitroskupinové (in group) fizeni

b) MBO: Management By objectives / Results
c) KPI: Key performance indicators

d) BSC: Balanced Scorecard

A) VNITROSKUPINOVE (IN GROUP) RIZENI{

- Vhodné pouze pro kolektivy, kde kaZzdy pracuje sam za sebe (kazdy ma svdj dkol)
- U kolektivQ, ktefi maji mezi sebou spolupracovat je to nevhodné: navodi to tenzi, klesne vykon
- Prostfednictvim sady zvolenych kritérii provadime:
o Parové srovnavani — matice (v rfadcich a sloupcich ti stejni lidé) @ srovnani zaméstnancl mezi sebou ve
dvojicich (v urcité kompetenci) = soucet kazdého sloupce = poradi, které udava vykonnost v tymu
= Nejlepsi a nejspravedlivéjsi varianta
o Stfidavé srovnavani — rozdéleni skupiny na méné vykonné a vice vykonné & srovnani v jednotlivych
skupindch, a navic ob jednoho
=  Rychlejsi; Vysledky jsou méné presné
o Nucena distribuce — vychazi z pfedpokladu, Ze v kazdém kolektivu je normalni rozdéleni
=  JACKJOHN FRANCIS WELSH - zavedI pravidlo 20-70-10
e Nejlepsich 20 % jsou tahouni skupiny — dostavajici o hodné vic
® 70 % jsou lidé kolem priaméru — dostavaji néco malo
e 10 % jsou loosefi — nedostdvaji nic

B) MBO: MANAGEMENT BY OBJECTIVES/RESULT

- P. DRUCKER
- Fizeny podle cili, metoda Fizeni lidi orientovana na vysledek namisto na zpisob jeho dosaZeni
- zaloZena na stanoveni cili a na vyhodnoceni jejich dosazeni
- vétsivolno k realizaci vykonu — miZou se rozhodnou, jakym zptsobem ho dosahnou
- odpovédnost za cil ma realizator toho cile
- Nejjednodussi ramec fizeni vykonnosti — skupiny oddélenych cila
- Manazer v roli partnera pfenasi odpovédnost za formulaci cild na zaméstnance
o Nutnost jasné Citelnosti role zaméstnance, mise a vize
o Manazer pomaha zaméstnanci dotvofit cile s vazbou na cile organizace (M/V)
- MBO obsahuje vsechny zakladni prvky fizeni vykonnosti
o Participativni zpGsob vedeni, zaméstnanec s manaZerem vytvareji , spolecné” cile
o Kontinudlni komunikace a zpétna vazba
- Vhodny do kolektivi, kde je tym
o Vi§, jakou mas roli v tymu, stanov si cile na dalsi obdobi, aby byly SMART, pfisti tyden se potkdme a probereme to /
organizace - participativni fizeni vykonnosti (zaméstnanec se dominantné podili na Fizeni vykonnosti)

- Nevhodny do individualistickych kolektiva

C) KPI: KEY PERFORMANCE INDICATORS

- kliéové ukazatele vykonnosti, které ukazuji, jak se spole¢nosti dafi dosahovat cili
- jednd se o metriky a indikatory, které jsou ptirazeny k uréitému procesu, sluzbé nebo firemnimu Utvaru a ktera urcuji
kvalitu, efektivitu a hospodarnost

pomahaji definovat cile a méfit jejich plnéni

- Posun vazby izolovanych vykonovych cilli z mise a vize do pevné provazané struktury celé organizace
o  KPlve strukture od celkového vykonu organizace po fadové zaméstnance

o KPI maji jednoznacné Ciselné vyjadreni v kritickych hodnotdch nebo intervalech
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o  Stanovovany osobni cile, ale nejdrive podle organizacni struktury B stanovi se cil organizace B stanovi se, co pro naplnéni
toho cile mize udélat manaZer @ co mohou udélat zaméstnanci pro naplnéni danych cil{i

o Porad se podileji na stanovovani svého cile, ale uz je ponékud omezena autonomie
- Vyhoda - jasna komunikace dopadi cinnosti kazdého fadového zaméstnance na vysledky celé organizace
o Kaidy zaméstnanec v organizaci pfesné vi, jak pfispiva k dosazeni cile organizace
- Umoiznuje kratkodobé vyhodnocovani a flexibilni Gpravy stanovenych cild
- Odménovani je podminéno splnénim cile celé organizace a vsech cilll v pfislusné vétvi stromové struktury KPI
o  Odmény pouze za predpokladu, Ze svUj cil spini celd organizacni vétev, a Ze bude splnén cil celé organizace
o  Kdyz nedosdhneme naseho cile, tak nedosdhne odménu i zbytek organizace & to nikdo nechce zplsobit

D) BSC: BALANCED SCORECARD

- systém fizeni a méreni vykonnosti organizace, jehoz zakladem je stanoveni vyvazeného systému vzdjemné
provazanych ukazatel( vykonnosti podniku
- KAPLAN a NORTON
- predstavuje uceleny systém planovani a fizeni
- stanovi strategické cile, pfevede je do specifickych diléich cilGi véetné ukazatelli a metrik, a pfi jejich realizaci
méfi vykonnost organizace
- VyvaZena soustava ukazatel(:
o Specificky rdmec fizeni vykonnosti
o ,Maddni forma” organizacné sjednoceného a vyvazeného mysleni
o Vyzaduje silné predpoklady v kultufe, aby bylo mozné ramec aplikovat
o Posiluje smysluplnost M/V i jejich interni a externi komunikaci
- ZaloZeno na rovnovaze mezi orientaci na P a investici do PS, pfitomnosti a budoucnosti
- Pouze organizace, které stanovuji a dosahuji cile vyvazenym zplsobem jsou Uspésné
- ZaloZeno na 4 provazanych oblastech, ve kterych jsou hierarchickou strukturou stanovovany cile otazkami
o ,Jak?“, ,Kdyz.. tak..?“
- Spojeno s dlvérou, dosazZeni trvalého Uspéchu v jedné oblasti je podminéno dosaZzenim Uspéchu v dalsich 4
oblastech
Finance — dosazeni zisku

o Zakaznici — dosaZeni zisku je podminéno spokojenymi zakazniky
o Procesy — uspokojeni zakaznikd je podminéno dobte fungujicimi internimi procesy
o Rust a rozvoj zaméstnanci a organizace — nelze mit funkéni procesy bez kvalifikovanych zaméstnancd,

technologie...

= vychozi oblast BSC Ize stanovit podle mise organizace

*  pfistanovovani cili navazujeme na klicové kompetence organizace, na jeji silné stranky
- Vychozi oblast BSC Ize stanovit podle mise organizace
- Pfistanovovani cilll navazujeme na klicové kompetence organizace, na jeji silné stranky
- Redlné zavedeni je opravdu tézké, protoze vSichni zaméstnanci by museli myslet v tomto duchu
- Cile nemohou byt stanoveny jen tak, jak si zaméstnanec pomysli, ale musi tvoFit logickou strukturu 2 zaloZena na

tom, Ze nemuUZeme délat jen néjaky vykon, ale musime myslet i na udrZeni Grovné a zvySovani vykonu

EFEKT LISTU PILY
- pokud je nékdo soustavné vyrusovany ve své praci, projevi se tzv. efekt listu pily
- vykonové ztraty zpUsobené ztrdtou koncentrace pfi vyruseni z prace a potfebou se znovu na praci soustfedit mohou
predstavovat aZz 28 procent ¢asu manazera

YYRONNOW
T

VYKONNOST
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4. PRACOVNI ZATEZ, STRES, VNITRNI VYPOVED A SYNDROM VYHORENI

(VYMEZENI A DELENI PRACOVNI ZATEZE, PRACOVNI STRES, UNAVA, REZIM PRACE A ODPOCINKU, VYMEZEN VNITRN{
VYPOVEDI A VYHORENI{, STRATEGIE WORK-LIFE BALANCE)

PRACOVNI ZATEZ — VYMEZENI A DELENI ‘

- z4atéZ je vysledkem puUsobeni fady Cinitell
- poruseni rovnovahy mezi vnitfnim stavem systému a jeho vnéjsim okolim (vné;jsi systém)
- stupen zatéZe — dan intenzitou pUsobeni vnéjsich vliva a vlastnostmi systému zatéZovaného
- pojmy pro zatéz v aj — stress Ci load
- u biologickych systému je nutno zahrnout varietu rliznych reakci organismu a dynamiku podminek - je tfeba ji chapat
jako homeostaticky proces — pfi jeho poruseni vznikne nerovnovaha
- pri hodnoceni zatéZze popisujeme tfi kategorie jevt:
1. pozadavky kladené na ¢innost + podminky, za kterych je ¢innost realizovana
2. chovani jedince pfi ¢innosti, které se projevuje jak ve vnéjsi, tak ve vnitfni sfére
3. naroky, jez kladou tyto pozadavky a podminky na vlastnosti jedince
- zatéZ vznika v dUsledku nesouladu mezi poZadavky a podminkami na jedné strané a vlastnostmi a stavem clovéka na
té druhé
- ma interindividualni i intraindividualni variabilitu
- psychicka zatéz — proces psychického zpracovani a vyrovnavani se s pozadavky a vlivy Zivotniho a pracovniho prostredi
- tfi formy psychické zatéze:
1. senzoricka — vyplyva z pozadavki na ¢innost smyslovych organ( a jim odpovidajicich struktur CNS
2. mentalni — vyplyva z poZzadavk{ na zpracovani informaci, kladoucich naroky na takové psychické procesy jako
jsou zejména pozornost, pamét, predstavivost, mysleni a rozhodovani)
3. emocni - vyplyva ze situaci a poZzadavku vyvoldvajicich afektivni odezvu
- fyzicka zatéz se déli na:
1. dynamicka —spojena s pohybem
2. staticka — svaly misto pohybu vykonavaji praci statického drzeni
3. polohova — dana mirou fyziologické pfirozenosti ¢i nevhodnosti polohy téla
- jetodynamicky jev 2 v kaZzdodenni praci jeji irover kolisa
- optimalni pracovni zatéz — stav, kdy vykonavana kapacita ¢lovéka, naro¢nost pozadavkl a pracovnich ukolG a
optimalni podminky jsou vyrovnané

Zdroje pracovni zatéze

- pracovni podminky — aspekty fyzického a technologického zazemi pracovisté — teplota, hluk, osvétleni, PC monitory,
pracovni stoly, Zidle, pristup na Cerstvy vzduch apod.
- pracovni vytiZeni:
o kvantitativni — vztahuje se k samotnému mnoZstvi prace, kterou ma zaméstnanec vykonavat
o kvalitativni — popisuje sloZitost tkon, které je tfeba vykonat, aby byla prace splnéna
- nejasnost roli — nejasné vztahované pozadavky na pracovniky = kdyZ neni dostupné dulezité info
o Fisher (2001) — nejasnost role = absence duleZitého infa, které umoznuje efektivni vykon pracovnich ukoll —
informace by mély obsahovat:
=  Relevantni o¢ekavani vzhledem k vykonavani role, prava a povinnosti, které k ni nalezi
= Klicové aktivity pro vykon role a navod ke jejich vykonu
= Nasledky pInéni, resp. neplnéni povinnosti
=  Patficné a nepatfi¢né chovani a k nim nalezici odmény a tresty
= Moznosti kariérniho ristu
- Konflikt roli — pokud se sejdou pozadavky, co si vzajemné odporuji = napftiklad konflikt mezi hodnotami pracovnika a
chovanim, co role vyzaduji; zdroji a schopnostmi pracovnika a pozadovaného chovani; dvéma a vice rolemi, co
pracovnik zastupuje apod.
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PRACOVNI STRES ‘

- Vznikd v dusledku nepfimérené pracovni zatéze > zatéz nadlimitni — pozadavky presahuji vykonovou kapacitu
pracovnika a podlimitni — zaméstnanec nemdze plné vyuZit sv(j potencial

- Stres, ktery ¢lovék proZiva v souvislosti s vykonem povoldni

- Podminén vnitfnimi i vnéjsimi faktory

Aktivaéni teorie — W.E.SCOTT (1966)
- Na pracovni vykon ma vliv jak pfemira stresord, tak jejich
nedOStatek event. nové
- 3 zékladni premisy: ;:s%i';zcn?’s‘:;uoce <
1. Existuje optimalni droven aktivace Joko PR
o s s . ’ o . ’ ’ o . itivni P I
2. Sevzristajici aktivaci bude rast i vykon v tkol(, ale jen do hebo swesuct. | | motnost svisdnt
- 2tréta
urcitého bodu — prakticky Yerkes-Dodson(v zakon ghiatal fazddack
.. , . , , , . viastnich
3. Mezi Urovni stimulace u daného ukolu a mirou aktivace kompetanct e
= moraini {
. . ve 44w vs ’ . s s o2 vr ™| zpisobu zviddéni
jedince je pfima uméra = &m vice stimulujici, tim vy3si ety i
- bilance Sy
{ H - shledanfi
mira aktivace pravddpodcbn iomes'
Model demand — control (Karasek, 1979)  tlument akef
- Intrapsychické
- Popisuje hlavni roli ve vytvareni pracovniho stresu ibrace odporiiiin [ L
nedostateéné autonomii zaméstnance v jeho pracovni roli il

- Spusténi stresovych mechanismi — kombinace vysokych
narokl a nizké kontroly

Person-environment fit (Edwars, Caplan, & Harrison, 1998)

- Klicovou slozkou pro vyhnuti se pracovnimu distresu je soulad mezi pracovnikem a specifickymi aspekty
zaméstnani

- Stres neprameni pouze z jedince nebo pracovnich souvislosti, ale pro vznik napéti je potreba, aby se setkaly
nepfimérené ndroky a poZadavky na obou stranach zaroven

- Pracovnik a jeho schopnosti, danosti a postoj k zaméstnani musi korespondovat s naroky pracovni pozice +
pracovisté musi byt v souladu s potfebami zaméstnance

Effort-recovery model (Meijman & Mulder, 1998)
- Pracovni vysileni je néco, z ceho se za pfiznivych podminek Ize zotavit, naptiklad tim, Ze pracovnik pojede na
dovolenou

- Autofi zkoumaji, které aspekty facilituji nastup zotaveni, a které to inhibuji
- Zakladni myslenka — na splnéni pracovnich narokd musi zaméstnanec vynaloZit ndmahu - to vyZaduje energii a

pracovni’
néroky

poji se s fyziologickymi procesy a uvolnéni chemickych latek -

po ndmaze by mél nasledovat odpocinek = pokud odpocinek

eemociondini

nelze = nezadouci Uc¢inek plsobeni chemickych latek a zvySena

fyz
hrozba zdravotnich potizi (somatické ¢i psychické i
p ( psy )
JOB DEMANDS-RESOURCES MODEL (BAKKER & DEMEROUTI, 2007)
- Faktory pracovniho stresu spadaji do jedné ze dvou kategorii — —
yp padaji do j g -_N

pracovni poZadavky a pracovni zdroje bez ohledu na konkrétni

pracovni pozici

- Pracovni pozadavky — néco, co vyzaduje namahu, dovednosti nebo znalosti na strané pracovnika

- Pracovni zdroje — aspekty, které rusi ¢i kompenzuji naklady = napf. faktory pomahajici v osobnostnim ristu a
rozvoji

- Interakce mezi pracovnimi pozadavky a pracovnimi zdroji mGze byt pro pracovnika zdrojem pracovniho napéti

- Dostatek pracovnich zdroji maze slouZit jako efektivni ochrana pracovnika pred rozvojem syndromu vyhoreni

- Motivacni potencial pracovnich zdroj sili i v pfitomnosti silnych pracovnich narokd
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- tFivelké kategorie stresoru:

1. proces prace — pracovni ukoly a jejich provadéni:
= C(initele z hlediska parametrd vykonu ¢lovéka: mnozstvi, ¢as, charakteristiky prace

2. podminky fyzikalniho a biologického charakteru — ovliviiuji pracovni ¢innost a vykon
= faktory vyplyvajici z rizika pracovnich Urazl, nemoci z povolani apod.
= nejcastéjsi faktory — hluk, nedostatecné osvétleni, mikroklimatické podminky (brzdi pracovni vykon)

3. socialné psychologické podminky — vyplyvaji z interakce a souZiti zaméstnancti
= ¢innosti spojené se zvySenou odpovédnosti socialni ¢i hmotnou, prace v izolovanych podminkach, staly styk

s lidmi, mobbing, bossing apod.

UNAVA, REZIM PRACE A ODPOCINKU ‘

- Unava vyznamné ovliviiuje spolehlivost vykonu
- Pfirozeny dlsledek kazdé vykonavané prace a ndmahy s ni spojené
- Unava a jeji projevy:
=  Projevuje zhorSenim vykonu pracovnika (sniZzena pozornost, ospalost, zhorSend ostrost vidéni)
=  MiZe byt: Nervova; Svalova; Smyslova; Dusevni
= Zavisi na odolnosti kazdého ¢lovéka = dlleZity je subjektivni pocit inavy — plni ochrannou funkci
= Mentalni bloky — vznikaji pfi dlouhodobém vykondvani ¢innosti, kterd ma za nasledek snizeni vykonnosti,
vyznacuji se zvySenym vyskytem chybnych Ukonl = napf. u fidi¢l z povolani jako mikrospanek, preklepy u
pracovnik( s PC apod.
= Dlouhodobé prekondavani unavy vede k oslabeni organismu
= Stavy pretiZeni a vy€erpani — vznikaji v disledku mimoradnych narokl na ¢lovéka

- Rezim prace a odpocinku

=  Vhodny reZim prace pomaha zvladnut nasledky Unavy, stresu i nékterych typl zatéze

= Zakladem je pevné dany pribéh pracovniho dne

= DdleZité zaradit odpovidajici mnoiZstvi prestdvek — mélo by to vychazet zobtiznosti dané prace a
z pravdépodobného poklesu vykonnosti

= Vlyznam prestavek: omezeni energetického vydeje, rlist produktivity prace, sniZzeni proménlivosti vykonu
v prlbéhu pracovniho dne, sniZeni fyzické a neuropsychické tnavy, doba nutna pro osobni potifeby pracovnika,
snizeni jednotvarnosti prace, socidlni aspekty

= Prestdvky prechazi snizovani vykonu; vychazi se z obtiznosti prace; je zarazena, kdyz zacina vykon klesat

=  Pfestdvka uprostied smény (povinnost, min. 30 min. nejdéle po 6 hod. — na jidlo a oddych) X kratsi oddechové
prestavky (5-8 min., neni stanovena zdakonem, hlavné u jednotvarné prace, hl. na konci pracovni doby) X
mikropauzy (mezi jednotlivymi tkoly, pracovnik si je voli spontanné, velmi kratké)

= Ze zdkona jsou prestavky stanoveny cca v poloviné pracovniho dne (tj. cca po 4 hodinach préce)

= Vice kratSich prestavek se musi zaradit u jednotvarné, monotdnni prace

= U prace s vynucenym tempem je obvyklé zarazeni mikropauz

= U prace duSevni a prace ve styku s lidmi je stanoven odlisSny rezim pfestavek — zde je to spiSe na pracovnikovi

= Lidé resici prevazné dusevni praci by méli mit vhodné rozloZeny pasivni a aktivni odpocinek — pasivni forma je
spanek (cca 6 — 9 hodin)

=  Odpocinkové aktivity by se mély vhodné stridat a mély by byt protikladné a vzajemné se doplriovat

= U psychickych povolani je vhodna kompenzace fyzickou ¢innosti
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VNITRNi VYPOVED — DISENGAGEMENT ‘

SYN

Vnitfni vypovéd je stav, kdy zaméstnanec nepodal formalni vypovéd, tj. fyzicky je stidle pfitomen na svém
pracovisti, ale déla pouze to, co ma nafizeno, nedava firmé k dispozici svlij potencial a své schopnosti,
neidentifikuje se s firmou, neciti s ni sounalezitost.
Dusledek nespokojenosti, nevyhovujicich pracovnich podminek, Spatnych vztahd, pfilis vysoké zatéze
Nastup je pliZivy a vede postupné k rozhodnuti zaméstnance, Ze uz ,,nechce”.
zvnéjsku se projevuje poklesem vykonnosti a Ubytkem angaZovanosti = vétsinou se stane, ze vykonnost klesne
pouze do pasma priméru a pak je tézké to identifikovat
odmitani jakékoliv vlastni aktivity nad ramec jasné stanovenych pracovnich povinnosti
prestava se o své véci starat a nechava vse jakoby plynout = ve vztazich rezignuje a zlhostejni ¢i vyvolad malicherné
hadky nepracovni povahy = pak nésleduje skute¢na vypovéd
lehdi stav nez syndrom vyhoteni — je to jakési oddéleni od firmy, psychika pracovnika zlstava relativné beze zmény
pfiznaky: nepodili se na odbornych diskuzich, nesdéluje vlastni ndzory, €asto je nepfitomen
divody:

o nedostate¢na, necilena, nesrozumitelna ¢i jinak pokfivena komunikace

o nesplnéna ocekavani, nenaplnéné ambice a zablokovani moznosti rozvoje a ristu
rozdil oproti syndromu vyhofeni — ¢lovék, ktery je na cesté k vyhoreni i uz vyhorel se stale snazi a prace je pro ném
na prvnim misté, ale trapi se a pochybuje sdm o sobé X vnitfni vypovéd — tento ¢lovék ma tendenci se vymezovat,
prace pro néj ztraci hodnotu, pochybuje o zaméstnavateli
co délat — promluvit s pracovnikem o dobé, kdyz byl jesté spokojeny a neuvaZzoval o odchodu:

o proc se to nyni zménilo,

o nejspolehlivéjsi opatreni: komunikace, motivacni rozhovory

DROM VYHORENI (,,BURN-OUT SYNDROME*)

= psychicky stav vycerpani, projevuje se ztratou profesionalniho zajmu (zejména u prislusnika pomahajici profese)
Stav extrémniho fyzického, emociondlniho a mentalniho vycerpani, vnitini distance, silného poklesu vykonnosti a
rtiznych psychosomatickych obtiZi v diisledku dlouhodobého intenzivniho stresu.
Objevuje se zejména u osob s vyssi pracovni motivaci a odpovédnosti zvlasté pak u osob pracujicich s druhymi.
poprvé popsan Freudenbergerem 1974
neni klasifikovan jako onemocnéni, proto neni uveden v Zzadném dgn manudlu > v MKN-10 je uveden pouze mezi
doplnkovymi kédy v sekci ,, faktory ovliviujici zdravi” v kategorii Z (Z 73.0) — ,,stav Zivotniho vycerpani“
v pfipadé neefektivniho feseni mlze prechazet v rozvoj dusevnich poruch — zejm. poruch nalad a neurotickych poruch
je to reakce na dlouhodoby stres, ktery ma za nasledek stav vyCerpani, ktery se projevuje na 3 urovnich:
1. fyzické — unava a vysileni
2. kognitivni — problémy se soustfedénim
3. emocni — neschopnost vciténi se
jako centralni symptom, ktery odliSuje vyhofeni od Unavy je cynismus
klicovou slozkou je emocni vyCerpanost, kognitivni vyCerpanost a celkovd Unava
vsechny jeho slozky jsou vysledkem chronického stresu
co na pracovisti pfispiva k rozvoji syndromu vyhoreni: novi clenové nejsou zacviceni personalem zkusenym, neexistuji
plany osobniho rozvoje, chybi supervize, vladne soupefiva atmosféra
PFiznaky:
a. Fyzické: Stav celkové Unavy organismu, apatie; rychla unavitelnost, vegetativni obtiZe: bolesti u srdce, zmény
srdecni frekvence, zaZivaci obtize; bolesti hlavy; poruchy krevniho tlaku; poruchy spanku
b. Psychické: dusevni vycerpani (emocionalni, kognitivni — ztrata motivace); ztrata aktivity (kreativity, iniciativy,
invence); depresivni ladéni, pocity smutku, frustrace, bezvychodnosti a beznadéje, projevy negativismu, cynismu
a hostility
¢. Na drovni socialnich vztaht: celkovy Utlum sociability; vyrazna tendence redukovat kontakt s klienty, ¢asto i
s kolegy; nizka empatie (projevuje se Casto ¢i témér vidy u osob s plvodné vysokou empatii).
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- vyvoj syndromu vyhoteni (Ch. Maslach)
1. idealistické nadseni a pretézovani
2. emocionalni a fyzické vycerpani
3. dehumanizace druhych lidi jako ochrana pfed vyhofenim
4. termindlni stadium: stavéni se proti vSem a proti vSemu
- lécba syndromu vyzaduje vlastni motivaci zaméstnance a dlouhodobé;jsi psychoterapii. Pro obé strany je nezfidka
nejvhodné;jSim feSenim odchodu zaméstnance: Je potfeba rozetnout kruh — opustit firmu.
- klicovou roli hraje prevence ze strany managmentu
= oteviend komunikace, motivacni pohovory, pracovni autonomie, pestrost a proménlivost prace, rozvoj
schopnosti time-managementu, podpora od kolegli na stejné trovni, uznani a finanéni ocenéni

1. ¢tyifazovy model dle Edelwiche a Brodského

- Stadium nadsSeni — pocatecni faze > pracovnik ma mnoho energie, elanu a je plny idedld = na sebe a okoli klade
velké naroky = prace je na prvnim misté, je presvédceny, 7e dokaze kazdému pomaoci

- Stadium stagnace — pracovnik prozfel a dolehla na néj realita = dochazi ke zpochybriovani prace nadseni
a sebe samého stagnace

- Stadium frustrace — pracovnik zjistuje, Ze prace nejde délat tak, jak si pfedstavoval, pochybuje o
sobé, praci, doléha na néj pocit bezmocnosti

frustrace

- Stadium apatie — u pracovnika se projevuje lhostejnost (pfirozend obrana proti frustraci), S
dochazi k rezignaci, provadi jen ty ukoly, které musi, odcizeni koleglim a rodiné

- prevence burnout syndromu
o strategie zvladani stresu; na strané zaméstnavatele (podniku) zména jeho organizace a kultury.
o sy vyhoteni ma i ekonomické disledky = Je i v zdjmu zaméstnavatele, aby se prevenci burnout syndromu
zabyval — ptiklady:
= rozvoj program( zamérenych na osobni rozvoj,
= pracovni poradenstvi,
=  vycvik v profesnich dovednostech,
=  tymovou spolupraci,
= zvyseni podilu pracovnikl na fizenf ad.
o Rada podnik (nikoli oviem u nds) investuje do kondignich programi, které prokazatelné snizuji fyzicky i
psychicky stres, a tim i naklady na nemocenské davky a fluktuaci pracovnika.

WORK-LIFE BALANCE ‘

- Work-life balance (dale jen WLB) neni trvaly stav, ale proces hledani a zajisténi fungujici a pfijatelné kombinace
placené a neplacené prace
- Vzdpadni literatufe se jesté setkame s terminem FFP — Family Friendly Policy
- termin —z angli¢tiny, v Americe je znamy od 70.let 20.stol.
- Zasadni pro tvorbu WLB byla otdzka vstupu Zen na pracovni trh = od 50. let 20. stoleti (rozvoj politik genderové rovnosti)
se zacinaji ménit standardy, a i muzi mohou kombinovat pracovni a rodi¢ovské role
- WLB jako socidlni aspekt CSR
=  Koncept CSR se vyviji od 70. let
= Jeto pfesun k $irSimu kontextu tzv. tfi P — people, planet, profit > fungovani s ohledem na triple-bottom-line
(vedle ekonomického ristu se firma soustredi i na environmentalni a socidlni aspekty své ¢innosti)
=  WLB je soucdsti CSR v socidlni oblasti (dalSi predstavitelé jsou napfiklad rovnost lidskych prav, dodrzovani
pracovnich standard(, vzdélavani, socialni prispévky apod.)
- Alternativni pojmy: Slad'ovani osobniho, rodinného a pracovniho Zivota
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- Mdazeme je rozdélit dle aktér(, ke kterym se jejich uplatriovani vaze:
Na urovni statu:

- M4 o WLB zdjem hlavné z demografickych divodid = udrzitelnost socialniho systému
- Nejvyznamnéjsi funkce — umoznit rodi¢lim opustit trh prace a vénovat se péci o déti
- Oblasti WLB:
o Zajisténi obcanskych prav:
= Zakonik prace — poskytnout matefskou dovolenou a rodi¢ovskou dovolenou
= Zakon €. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti — zabyva se problematikou diskriminace — rovné
zachazeni a zakaz diskriminace pfi uplatfiovani prdva na zaméstnani
o Rodinna politika
= Souhrn aktivit a opatreni zfizenych pro podporu rodiny
=V oblasti sdileni pracovniho a rodinného Zivota — podpora volna na péci, financni podpora
v oblasti materstvi a rodi¢ovstvi, flexibilni formace prace, pomoc v hmotné nouzi apod.
=  Vroce 2017 schvalen ndvrh zakona o nemocenském pojisténi, ktery obsahuje opatieni tydenni
otcovské dovolené (na tu maji narok rovnéz vsichni otcové v dobé 6 tydnl od narozeni potomka)
o Sluzby péce o dité: Materské skolky, jesle, sluzby v soukromém sektoru

Na urovni organizace (zaméstnavatele):

- Narok na 4tydenni placenou dovolenou (¢asto byva prodlouzena na 5 tydn()
- flexibilni Gvazky:
o Home-office: UmozZiiuje zaméstnanci pfizplsobit si své pracovni i mimopracovni povinnosti
= homeworking, prace na dalku (od zakaznika, na cesté, z plaze, ...) = teleworking
= +snizeni naklad(, - potfeba vymezeni hranic, disciplina
zkracené uvazky (ndrok na pomérnou ¢ast benefitl a dovolené
sdilené tvazky (jeden cely Uvazek sdili 2 ¢i vice lidi) — dobré pro sménny provoz, soc. sluzby
=  plusy - zastupitelnost osob, dvoji kontrola prace, zpétna vazba, efektivnéjsi vyuziti talentd,...
*  minusy — nejasnost v kompetencich a odpovédnosti, zdvojeni ¢i opomenuti tkold,...

o Pruina pracovni doba: Druha nejvyuzivanéjsi forma pracovniho ¢asu; administrativni pracovnici,
podminka urcitého poctu hodin, je jedno, kdy zacatek a kdy konec, vétSinou viak pevny ¢asovy Usek, kdy
na pracovisti musi byt; v CR béiné

o nerovnomérné rozvrZeni pracovni doby, vikendova ¢&i nocni prace, docasné snizeni poctu hodin

Na urovni jednotlivce/rodiny: Nutnost dvou pfijmud; Naroky trhu prace

- =soubor postupll a nastroja vedoucich k efektivnimu vyuZivani ¢asu, efektivnimu fizené svého ¢asu

- 8kala aktivit: planovani, pfidélovéni, stanoveni cil, delegovani, analyza straveného ¢asu, monitorovani, stanovenf
priorit,...

- Stanovovani cili: cil by mél byt konkrétni, méfitelny (idedlné SMART), napsany (poté je splnitelné;si), odliSovat od
prani (umét anglicky vs. tento tyden se pfihlasit do AJ skoly)

- Stanoveni priorit: prifadime prioritu kazdému ukolu, ktery nas dovede k cili:

- Paretovo pravidlo — 80/20 - 20 % usili pfinasi 80 % vysledk( a 80 % dlsledkd prameni z 20 % p¥icin > praktické
doporuceni — pro nejlepsi vysledky je nutné nase Usili spravné zaméfit (ne na nich délat déle), ve vztahu k nasemu
volnému ¢asu — 80 % z néj vénujeme cCinnostem, co pFinasi jen 20 % potéseni
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5. ANALYZA PRACE, POZADAVKY PRACE A INDIVIDUALNI ROZDILY

snimek pracovniho dne, studium pribéhu a vysledkd pracovni ¢innosti, Tailoring, Job Crafting, aj.; popis a specifikace
pracovniho mista, vyznam a Ucel; pracovni zpUsobilost, KSAO, kompetencni modely, O*NET; psychologické plisobeni
fyzikalnich, chemickych a prostorovych faktor( na pracovisti

ANALYZA PRACE ‘

vevs

- Jeden z nejdilezitéjsich prostfedkii psychologie prace a organizace + povazovana za zaklad, na némz se rozviji
organizace RLZ

Vytvareni pracovniho mista

- Proces, v némz se definuji pracovni ukoly jedince, metody a podminky plnéni tak, aby byly zabezpeceny cile
organizace, ale i potfeby pracovnika.
- Vystupem je popis pracovniho mista (PPM).

- Dokument, ktery zachycuje obraz prace na pracovnim misté a zaroven vyjadiuje predstavu o poZadavcich na
drZitele pracovniho mista.
- APM by méla zobrazovat praci tak, jak skute¢né vypadala v okamziku zjistovani, nikoliv tak, jak by méla vypadat ¢i
vypadala v minulosti nebo na podobnych pracovistich
- Ma dvé casti:
o Popis pracovniho mista.
o Specifikaci pracovniho mista = poZadavky na pracovnika, obvykle pfedpoklad z hlediska: Vzdélani, Praxe,
Dusevni a fyzické predpoklady a pfipadné nutné osobnostni charakteristiky

POPIS PRACOVNIHO MISTA (PPM)

- =Co déla pracovnik na daném misté

- Je soucasti tzv. analyzy pracovniho mista.

- Prehled €innosti a k tomu souvisejicich poZzadavki na danou pracovni pozici.

- Dokument podepsany pracovnikem, zaméstnanec je s nim sezndmen — 2 verze, jednu si nechdva, druhd se zakladd
-> ochrana zaméstnavatele v situacich, kdy zaméstnanec odmita nékterou ¢innost vykonavat.

- Méla by zde byt jasné definovand podfizena/nadFizena pozice.

- Informace ziskdme pomoci snimku pracovniho dne.

Obsah PPM:
- Nazev pracovniho mista (ndzev zaméstnani), Cislo klasifikace (kéd KZAM).
- Charakteristika prace — mise, vysvétleni, ¢im je pracovnik pro firmu dlleZity.
- Povinnosti pracovnika — jasné a stru¢né rec¢ené cinnosti.
- Vybaveni pracovniho mista — napf. pocitac.
- Bezprostfedné nadfizenou funkci.
- Vztah k ostatnim pracovnim mist{m.
- Pracovni podminky.
- Rizika prace na pracovnim misté — z hlediska lékafského posouzeni, 1. — 4. stupen (1. je nejnizsi).
o Kazda firma musi mit svého smluvniho |ékate, ktery detailné zna pracovni podminky.
o Rizika jsou v nékolika oblastech: prach, chemické latky, vibrace, fyzicka zatéz, lokalni svalova zatéz aj.
o Zaméstnavatel je povinen nakoupit ochranné pracovni pomUcky
- Otazky tykajici se pracovnich ukolG a podminek = odpovédi tvofi popis pracovniho mista a pracovnich
podminek na ném: kdo praci vykonava, jaky je jeji nazev, pracovni funkce; povaha ukold, jak se prace provadi,
komu je pracovnik odpovédny, vztah PM k dalsim PM, normy vykonu, pracovni podminky
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SPECIFIKACE PRACOVNIHO MISTA (SPM)

- =Co ma umét pracovnik na daném misté

- poZadavky, které pracovni misto klade na pracovnika, SPM je ziskana diky PPM

- Otazky tykajici se pracovnika — odpovédi tvofi specifikaci pracovniho mista, tj. specifikaci poZzadavkti PM na
pracovnika: Fyzické poZadavky, dusevni poZadavky, dovednosti — hlavné psychomotorické (hl. rychlost a pfesnost)
a socidlni, vzdélani a kvalifikace, pracovni zkusenosti, charakteristiky osobnosti a postojl

- metoda nepretrzitého pozorovani, zaznamendvani a hodnoceni spotieby pracovniho ¢asu pracovnika nebo
skupiny pracovnik( béhem celé smény

- =Casova studie, kdy je zaméstnanec cely den pozorovan pfi jeho praci

- zapisuji se jednotlivé Cinnosti a méfi se Cas prace

- tabulka — vydefinujeme ¢innosti, jak dlouho ten ¢lovék néco musi délat

- Pracovni misto — misto jedince v organizaci, nejmensi prvek organizacni struktury, umoZnuje jedinci se zaradit do
OS a pfifazuje mu urcity okruh Gkoll a odpovédnosti
- kliéové duvody, pro¢ provadét analyzu prac. mist:
o vytvareni novych pracovnich mist a pozic
o tvorba popisu pracovnich mist a pracovnich naplni
o posouzeni moznosti zvyseni produktivity nebo efektivity prace
o posouzeni toho, co pracovniho opravdu délaji
- vyznam: pracovni misto je nejmensi jednotka organizacni struktury — je potfeba v ramci struktury (organizace ma
néjaké vize a cile a k tomu vytvari pracovni misto)
- ucel: ziskat ¢lovéka, ktery bude mit ty kompetence, aby odved| praci efektivni, jaka se o¢ekava od toho prac. mista

- Jde o specifickou strategii pozndvani pracovnika, jejiZ podstatou je posuzovani kvantity a kvality prdbéhu a vysledk
pracovni ¢innosti = z hlediska:
a. Psychologickych aspektd ¢innosti
b. Zpulsob, jakymi byla ¢innost realizovana
- Rozborem pribéhu a vysledkil prace miZzeme dospét k jeho psychologickému posouzeni — napfiklad ke zjisténi miry
jeho dovednosti Ci urcitych charakterovych rysl a vlastnosti (peclivost, diikladnost apod.)
- Zkoumanou osobu poznavame v jejim pracovnim prostfedi a pfirozenych pracovnich podminkdach

1. Maechanicky pristup —nalezenijediného nejlepsiho zplUsobu provadeéni prace, vychazi z casovych a pohybovych studii
Biologicky (ergonomicky) pristup — rozsifeni mechanistického pfistupu s ohledem na fyzické dispozice ¢lovéka,
usiluje o optimalizaci vztah( ¢lovék — prace — pracovni podminky

3. Percepéni pFistup — je bran na ohled na hranice duSevnich schopnosti ¢lovéka (pozornost, pamét apod.)

Motivacni pristup — zaloZen na vyvolavani uspokojeni z prace, zdlraznéni smysluplnosti prace, odpovédnosti
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TAILORING

- Usiti pracovnich tkoll a pracovniho mista na miru pracovnikovi
- Chapan 2 zpusoby:
o Vytvafeni pracovnich kol a pracovniho mista na miru pracovnikovi
=  Dlouhodoby proces, ve kterém se po urcitém case méni pracovni misto a podminky podle potieb
a pozadavku pracovnika
= Obvykle se vyuZiva u Cerstvych absolventu
o Proces rozmistovani pracovniku
=  DdlezZity je profil pracovnika, jeho pracovni orientace a preference = tém se pak pfizpGsobuji
pracovni Ukoly a pracovni mista
= Jde spiSe o rozmistovani pracovnich tkol

JOB CRAFTING

- technikami a pristupy si sami pfizpGsobujeme praci, kterou mame radi — k tomu vyuZivame nase silné stranky a
motivaci; proaktivni chovani, které zaméstnanci pouzivaji, kdyZ maji pocit, Ze v jejich praci jsou nutné zmény
- zachycuje aktivni zmény, které zaméstnanci sami délaji pfi vytvareni vlastnich pracovnich pland zpGsobem, ktery jim
prinese mnoho pozitivnich vysledkl (jako angazovanost, pracovni spokojenost, resilience apod.)
= vytvofeni svého pracovniho mista“
= je to tedy individualni redesign, kdy si pracovni misto upravuje samotny pracovnik
= napfiklad $éf kuchat, ktery se rozhodne k vareni jidla nepfistupovat pouze jako ke klasickému vareni, ale
rozhodne se z toho udélat umeéni —i to tak servirovat apod. (néco jako Pfemek Forejt v Entrée)
= vyzkumna zjiSténi ohledné Job craftingu — neprekladala jsem

JOB DESIGN

- zahrnuje systematické usporadani pracovnich procesd, funkci a ukold, které souviseji s praci
- organizacni pristup ,,shora-dolG”, pfi kterém je pracovnik pasivni

PRACOVNI zPUSOBILOST ‘

- pracovni zplsobilost = osobni pfedpoklady élovéka nutné pro vykonani konkrétni prace, urcité profese

- sledujeme odbornou, psychologickou, zdravotni a pracovni, charakteristiku pracovnika

- =pomér narokl a pozadavkl na strané pracovni ¢innosti a odpovidajici kapacité ¢i vlastnosti osobnosti na strané
pracovnika

- schopnost = ziskané dispozice k urcitym druhlm ¢innosti

- dovednosti = zplsobilost prevést védomost k praktickému vyuZiti

Typy zpusobilost v Sir§im pojeti:

odborna PZ psychicka PZ zdravotni PZ

steoretické *svnimani ofyzicka srespekt k
znalosti epamét zdatnost a zdkondm a
epraktické erozhodovani zdrav. stav pravidlim
dovednosti epozornosti eadaptace na *spolehlivost,
prac. podm. disciplina,
vykon

Zjistovani pracovni zpUsobilosti

- Otézka, ve kterych pfipadech je zadouci = u profesi, které jsou mimoradné naroéné + které kladou na pracovniky
urcité specifické pozadavky; dale okruh profesi, u kterych selhani mlze znamenat vyraznou materialni ztratu i
ohrozeni lidskych ZivotQ

- Psychologické zjistovani zplsobilosti — duleZita kvalitni pschdgn — standardizovanost, validita, reliabilita

- Predikce pracovniho tspéchu — nikdy nebude perfektni = zasahuji sem neovlivnitelné okolnosti
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KOMPETENCE ‘

kvalifikace: SirSi pojem neZ vzdélani (to je soucasti kvalifikace) = ohodnoceni, posouzeni, pfipadné zjisténi

zpUsobilosti, formalni osvédceni dosazenych vystupl z uceni ¢i vzdélavani; kazdd kvalifikace je definovana
jednotlivymi kvalifikacnimi poZadavky = zpUsobilosti, resp. kompetence
- kvalifikaci jako zpGsobilost pro urtité profese je sloZena z jednotlivych kompetenci (zpGsobilosti)
- kvalifikaéni profil — oznaceni struktury a rozsahu kvalifikace pro konkrétni profesi = definuje jednotlivé pozadované
kvalifikace (vzdélani, praxi, zkousky, certifikaty, ...) na rozdil od osobni kvalifikace = ta se vztahuje ke konkrétni osobé
- osobni kvalifikace — popis schopnosti konkrétni osoby vykonavat urcitou pozici, skldda se z jednotlivych kvalifikaci,
které doty¢nd osoba ma — praxe, vzdélani, osvédceni, certifikace, ...
- kompetence: soubor piedpokladi clovéka k vykondvani urcité pracovni cinnosti, obsahuje védomosti a
dovednosti, postoje, zkusenosti a motivaci clovéka
- vlastnosti kompetenci:
o sledovatelné
o méfitelné
o trénovatelné
- déleni kompetenci
o soft skills (komunikace, flexibilita, zvladani zatéze)
o hard skills (odborné pozadavky na konkrétni zaméstnani — odborna dovednost a odborna znalost, RP)
- Napt.: pilot — ,nema kompetenci pro pilotovani letadla — protoZe je tfeba moc vysoky“

- znaky kompetenci:

= kontextualni charakter — kompetence je vidy zasaZena do konkrétniho prostfedi nebo situace = jsou
utvareny predchozim kontextem

=  multidimenzionalni charakter — kazda kompetence Cerpa z nékolika zdroju, cilem je jejich efektivni vyuziti

= standard - pro kaZzdou kompetenci je definovan standard — pfedem definovana soustava kritérii, podle
kterych Ize méfit a vyhodnotit, zda zaméstnanec kompetenci skute¢né disponuje

= potencial pro akci i rozvoj — kompetence se projevuje v chovani, ale soucasné miiZe byt stabilné rozvijena na
zakladé vyvoje standardu nebo kvalitativnich zmén nebo kompetence

=  muZeme ji standardizovat — kdy? je dany standard, musi byt dana kritéria hodnoceni

- kompetencni modely: popisuji kompetence, tj. znalosti, dovednosti, osobni charakteristiky, které jsou dileZité pro
pozadovany vykon v dané pozici
- uZitecny nastroj pfi: naboru, vybéru, adaptaci a vzdélavani, hodnoceni, rozvoji a kariérnim planovani

KSAO

- KSAO: knowledge, skills, abilities, other characterictic
- slouzi k: popisu a klasifikaci individudlnich rozdil( ovliviiujicich vykondavani konkrétni pracovni ¢innosti
- slouzi k: jasnému vymezeni ocekavani od osoby vykonavajici urcitou ¢innost a zastdvajici urcitou pozici
- vyuzivan pro definovani kompetenci
- popisuje 4 véci, které zaméstnanec potiebuje k podani efektivniho vykonu
1. Knowledge (znalosti): obsahy paméti (technickd fakta, koncepty, jazyk, postupy souvisejici s praci, ziskavany
vzdélanim, tréninkem a zkusenosti); 3 typy: deklarativni (fakticka znalost), proceduralni (jak to provést), tacitni
(zkusenost, schopnost poradit si)
2. Skills (dovednosti): mGZeme diky nim rychleji fungovat, vykonavat praci
3. Abilities (schopnosti): vztah k vykonu; inteligence, prostorova orientace, fyzicka vytrvalost
e Can-do — mira schopnosti vyjadfuje, co ¢lovék mUzZe délat
e CHC teorie — kdyZ testujeme jakoukoli kognitivni schopnost, tak vysoce koreluje s obecnym g faktorem,
déli inteligenci na 3 typy: g faktor, ..., skryta za vSemi testy schopnosti, které ji pouzivaji
4. Other (ostatni charakteristiky)
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e Z4ajmy, preference a osobnostni charakteristiky, které vyjadfuji pravdépodobnost, s jakou bude jedinec
zvladat kazdodenni pozadavky nebo jak se bude adaptovat na pracovni pozadavky — vytrvalost,
iniciativnost, svédomitost

e (o chce ¢lovék délat — WILL DO

Metodiky pro analyzu KSAO:

- Dotaznik analyzy prace PAQ
- Kognitivni analyza ukold

Klicové kompetence

- pojimany jako univerzaini (obecné platné pro témér kazdou praci)

- organizacni: peclivost, svédomitost

- socidlni: tymova prace, kooperativnost, komunikativnost, empatie

- vevztahu k sobé: schopnost sebereflexe, rozvijet se, dat véci do kontextu, ochota vzdélavat se

- samostatnost: spolehlivost, odpovédnost, disciplina, iniciativa

- snaseni zatéze: koncentrace, vytrvalost, odolnost, adaptace

- souhrn védomosti, dovednosti, schopnosti, postojl, hodnot, které jsou dulezZité pro kazdého zaméstnance

NSP: Ceska cesta analyzy prace a taxonomie

- Ndérodni soustava povolani: vysledkem pribézné evoluce kategorizaci a personalnich taxonomii pracovnich pozic

- Shrnuje charakteristiku pracovnich pozic, formalni kvalifikacni poZadavky, pozadavky prace, dovednosti, schopnosti

- Jde o nejucelengjsi prehled pracovnich pozic v CR a pfinosem je shodny jazyk analyzy napfi¢ obory, profesemi a
kontakty s vazbou na ocenéni prace a volna pracovni mista

- narodni zdroj informaci o zaméstnani v USA (Occupational Information Network O*NET )

- Ustfedni bod: databaze — obsahuje stovky standardizovanych deskriptor( specifickych pro jednotlivé povolani
- nejucelenéjsi systematizace a kategorizace vysledk( analyzy prace

- Autofi: Fleishman, Armstrong, ...

- Zahrnuje hierarchicky usporadané kategorie pro standardizované pozadavky prace i individudlni rozdily

- Vazba na vzdélavani, prediktory pro vybér, ocenéni prace, trh prace, ekonomicky vyvoj, o¢ekdavané zmény

- Pro analyzu KSAO komplexni zdroj informaci o pojmech a kategoriich véetné ptiklad(

PSYCHOLOGICKE PUSOBENI FYZIKALNICH, CHEMICKYCH A PROSTOROVYCH FAKTORU NA PRACOVISTI

Pracovni podminky obecné

- Ustanoveno v zakoniku prace, o pracovnich podminkach
- Pracovni podminky — vytvdfeny zaméstnavatelem v souladu se zakonikem prdce, s ujedndnim individualnich smluv,
s ujednanim kolektivnich smluv a pripadné s ustanovenim vnitfnich predpisd
- Zaméstnavatelé jsou povinni vytvaret zaméstnancim pracovni podminky, které umoznuji bezpecny vykon prace
- Pracovni prostfedi = vSechny fyzikdIni, chemické, biologické, socialni, kulturni a jiné Ccinitele, které plsobi na
zaméstnance — jejich zdravi, motivaci, spokojenost, schopnosti, vysledky i chovani
- Vytvéreni prijemného, bezpecného a zdravi neohrozujiciho pracovniho prostredi souvisi s:
= Prostorovym fesenim pracovisté
= Barevnou Upravou pracovisté: funkce barev na pracovisti — bezpeénostni, orientacni, psychologicka a esteticka
= Chemické podminky: chemické skodliviny: slabé intoxikace mohou vyvolat nervozitu, bolesti hlavy, poruchy
spanku, poruchy koncentrace pozornosti, podrazdénost, mohou zapficinit i interpersonalni konflikty
= Mikroklimatické podminky pracovisté: optimalni teplota (horko x zima), klimatizace (o 5 stupfit méné)
= Qsvétleni pracovisté: denni svétlo, teplé tony
= Hluk na pracovisti: ztizena orientace, poruchy nervového systému se zavratémi, poruchy pozornosti; vibrace
vedou k bolestem hlavy, pocitlim anavy, ke zhorsovani vykonu
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je tfeba jej upravovat, aby optimalné plsobilo na lidské zdravi + aby pozitivné plsobilo na pracovni pohodu
dokonalé pracovni prostredi — vSechny slozky kultury prace jsou v souladu s Urovni techniky a technologie, z hlediska
estetiky a ergonomie, a to tedy ma pozitivni vliv na kvalitu a produktivitu lidské prace i na spolecensky rozvoj ¢lovéka

uroven pracovniho prostiedi je dana:

sfesi ergonomie esocidlni klima sorganizace prace eznalosti a schopnosti
sosvétleni, prostor, syztahy podrizeni- ssystém informacnich pracovniky
ohjem, zatéz, ... nadfizeni tokd shygienické navyky

rizikové faktory — zejm. fyzikalni (hluk, vibrace), chemické (olovo, azbest, ...), biologické (viry, ...), prach, fyzicka zatéz,
psychicka zaté7, zrakovd z4té7, nepFiznivé mikroklimatické podminky = zaméstnavatel musi VZDY kontrolovat jejich
hodnoty a zabezpecit, aby byly vylouceny ¢i omezeny na max. moznou miru!

zakaz, nebezpeti, prikaz - pouZij nouzovy vychod, prvni
pozarni ochrana ochranné prostfedky pomoc, bezpedi

Psychologické faktory

psychosocialni stres na pracovisti, patologické vztahy

pracovni zatéZ (monotdnnost, vynucené pracovni tempo, vicesménny rezim, nocni smény)

dlouhodoba psychicka zatéz mlze vyustit v poruchy zdravi, psychosomaticka onemocnéni (viedy, hypertenze)
Rizikové faktory prace spojené s vyraznou psychickou zatézi: Kombinace vysoké narocnosti prace s nizkou mirou
vlastni kontroly; Casovy tlak; Monotonie; Vynucené pracovni tempo; Konfliktni interpersonalni vztahy; Vysoka
odpovédnost; Trvala nocni prace; Riziko ohrozeni zdravi vlastniho ¢i druhych; Vysoké naroky na socidlni integraci;

Dlouhodoba socialni izolace
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6. PERSONALNI STRATEGIE A PLANOVANI, PERSONALNI AUDIT, PERSONALNI
CONTROLLING

Ucel, oblasti a metody personalniho planovani; personalni audit, manazersky audit; funkce HR controllingu, zakladni
ukazatele; fluktuace

PERSONALNIi STRATEGIE ‘

- Personalni strategie: rozviji lidské zdroje ve firmé v souladu s jejimi celkovymi potfebami; strategicky dokument

personalniho planovani (stanovuje celkovy systém vybéru pracovniki, definuje pozadavky vzdélavani, rozvoje,
definuje zpGsob pracovniho vykonu, motivovéani, odménovani)

- Persondlni strategie je rozpracovana do persondlnich pland

- Personalni strategie je soucasti celkové strategie podniku, tvofi jadro podnikové strategie - soulad mezi strategii
organizace a personalni strategii je podminkou konkurenceschopnosti.

- Stanovuje dlouhodobé cile v oblasti lidskych zdroja a jejich zajisténi

- Dlouhodoba personalni vize podniku
- Stfednédobé personalni predpoklady nezbytné pro naplnéni strategickych cild podniku
- Takticky plan, stanovuijici dil¢i ukoly a odpovédnosti za jejich splnéni

- PIan persondlniho stavu podniku a personalnich rezerv

- Plan pfijimani novych pracovnik

- Plan vzdélavani a tréninku zaméstnanc( a plan fizeni znalosti
- Plan motivace, odménovani a fizeni vykonu

- Plan hodnoceni pracovnik(

PLANOVANI ‘
- Personalni planovani: jedna z personalnich Cinnosti, smyslem je zajistit, aby organizace méla v potrebné kvantite

a kvalité k dispozici lidské zdroje nezbytné pro dosahovani jeji korporatni strategie

- Cilevédoma cinnost, orientovana do budoucnosti, ke stanoveni, ¢eho ma byt dosazeno — budouci cile a relevantni

prostredky k jejich dosazeni
- Vysledkem je plan = dokument, ktery specifikuje cile a postupy k jejich dosazeni

Persondlni planovani — ucel

- Slouzi k udrzeni konkurenéni Zivotaschopnosti na trhu

- Podstatou je analyza soucasné a budouci situace organizace, urceni sméru jejiho rozvoje a prostredkl k dosazeni

- Urcime Ucel a stanovime dlouhodobé cile

- Top management ur¢i cil, rozpracuje se na nizsich pozicich pro operativni fizeni

-  Cile strategického personalniho planovani vychazi ze strategickych cill organizace

- ucel: usiluje o to, aby organizace méla dostatek lidi k dosaZeni cilti, aby pracovni sila byla kvalifikovana, flexibilni,
optimalné motivovana a optimalné rozmisténa do pracovnich mist s pfimérenymi naklady.

1. Planovani potfeby pracovnikili (poptavka po pracovnicich) — na zédkladé ro¢niho rozpoctu a dlouhodobého planu se
stanovi pravdépodobna potreba pracovnikid v organizaci na danych pozicich

2. Planovani pokryti potfeby pracovnikti — v pfipadé potencialnich ztrdt by méla byt pfipravena zéloha pracovnik(
VvV organizaci i mimo organizaci

3. Planovani rozvoje jednotlivych pracovnikli — na pracovnim misté musi byt pracovnik s uréitymi schopnostmi
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1) Intuitivni (zaloZené na znalosti vazeb mezi Ukoly organizace, technikou, pracovni silou)

- Delfskd metoda: metoda skupinového hledani, experti pracuji nezavisle na sobé, jejich vystupy sumarizuje
prostiednik a snaZi se dojit ke shodé, ¢asto nékolik kol

- Brainstorming: metoda generovani co nejvice napadd na dané téma, hleda rfeseni pomoci skupinové diskuze

- Kaskadova metoda: uZiva se pro stanoveni cili, na procesu se podileji vSechny Urovné managementu; Podnikové
pak zpétné vzestupné sumarizuji, dopliuji — vznikne pak odhad za celou organizaci

- Bilanc¢nianalyza: zjistuje soucasny stav pracovnik(, t¥idi je do skupin podle profesné-kvalifikaénich a demografickych
znakd, zjistuje soulad mezi pracovnimi schopnostmi a pracovnimi misty — slouzi k analyze pfichodd a odchodu
pracovnik(, kvalifika¢ni struktury, pfipadné restrukturalizace (kdy pljdou lidé do dichodu, kdo je nahradi)

2) Kvantitativni

- Analyza vyvojovych trend(: snaha urcit potfeby pracovnikll organizace, z mnoha faktorl se vybere jeden existujici
faktor, ktery nejvice ovliviiuje potfebu pracovnikl a ma nejsilnéjsi vazbu na pracovni silu

- Metody zaloZené na pracovnich normach: vypocet potfeby normovaného mnozstvi prace na planovany objem
vyroby

- Odhad vnéjsich zdrojt: opira se o statistické udaje, predevsim demografické ¢i o Udaje z regionalniho trhu prace
(pracovni urady)

- Markovova analyzy: zjistuje pohyb pracovnikd uvnitf organizace a z organizace, urcuje pravdépodobnost tohoto
pohybu a vklada ji do predpovédi; vhodnda pro manazery

PERSONALNIi AUDIT

- jednorazova analyza lidskych zdrojti v organizaci
- muUZe mit rGzné cile a pfinosy podle potieb organizace
- objektivni a nezavislé prezkoumani stavu lidskych zdroja
- navrh feseni ke zvySeni efektivnosti — jednotlivcl, oddéleni, organizace
- nastroj k efektivnosti a vykonnosti organizace
- cilem je: kdo se hodi na danou pracovni pozici, jak je nastaveny systém fizeni lidi v organizaci a kolik pracovniki je
tfeba mit v organizaci, aby zvladli sou¢asny objem prace
- Cilem muze byt provéreni vSech oblasti personalniho fizeni (audit personalnich cinnosti) nebo se zaméfuje na
pracovniky (audit personalu)
- Poskytuje objektivni analyzu, hodnoceni Cinnosti a procesl ve spolecnosti, které se tykaji kvality optimalniho
mnozstvi a efektivniho vyuziti lidskych zdroji v ndvaznosti na strategii a cile spolecnosti
- Je zakoncen predanim zavérecné zpravy zamérené na problematické oblasti, obsahuje: hodnoceni efektivity prace
jednotlivych zaméstnancl, navrhy a organizac¢ni zmény
- Poskytuje zaméstnavateli komplexni obraz o personalni situaci uvnitf firmy a slouZi k identifikaci potencidlu
jednotlivych pracovnikl a tym
- Komplexni persondlni audit se sklada ze zodpovézeni odpovédi na tyto otazky:
o Kolik pracovnikl je tfeba mit ve firmé, aby zastali souc¢asny objem prace?
o Kdo z pracovniki je idedIni pro danou pracovni pozici?
o Jak je nastaveny personalni systém ve firmé?
- Proces personalniho auditu
1. Identifikace cile (SMART)
2. Analyza soucasného stavu (dotaznik, podklady pro fizené rozhovory, sbér potfebnych informaci)
3. Identifikace slabin (popsani a upozornéni na nedostatky v procesech, vyuZivani potencidlu lidi, vyuZivani lidi
s nespravnymi dovednostmi atd.)
4. Navrh opatreni ke zlepSeni (zadvérecna zprava)
5. Implementace (obsahuje projednani vysledk( auditu a pfijeti i¢innych opatfeni pro zlepSovani, navrh zplisobu
zapojeni pracovnikd do zmén)
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MANAZERSKY AUDIT ‘

- personalni audit = zaméruje se na Siroky okruh zaméstnanct

- manazersky audit = slouzi k posuzovani Urovné a predpokladt manazerskému tymu firmy; objevuje se pfi firemnich
fuzich, nebo novych investi¢nich zdmérech — vysledkem je doporuceni pro dalSich rozvoj nebo doplnéni ¢i obménu
manazerskému tymu = analyzuje koncepce vrcholového managementu

- pfindsi doporuceni k personalnim opatienim

- cilem je odhalit slabé ¢lanky fizeni a poukazat na schopné pracovniky

- jevyuzivani jako nastroj identifikace potreb rozvoje a fizeni kariéry.

PERSONALNi CONTROLLING

- =HR controlling

- = nastroj, ktery systematicky sleduje odchylky od planovaného stavu, a hleda cestu k jejich odstranéni

- vychazi se z udélosti a faktd, stanovuji se cile do budoucnosti, porovnava se skute¢nost s naplfiovanim cild, sleduji
se trendy, koriguje se negativni vyvoj udalosti

- déli se na: strategicky (sleduje lidské zdroje — vzdélavaci programy) a operativni (neustélé problémy — fluktuace)

- To spodiva ve stanoveni pFislusnych ukazateld, jejich naslednému vyhodnocovani a analyze

- Pomaha odhadnout silné a slabé stranky tizeni lidskych zdroji a nalézt rezervy pro zvySeni vykonnosti a
konkurenceschopnosti

Principy personalniho controllingu

- Cil personélniho managementu je zajistovani spravnych zaméstnancl, personalni controlling ma za dkol Fidit a
sledovat tento proces (napf. oblast personalniho managementu je ziskavani pracovnik(l > persondlini controlling
z hlediska nakladd hleda nejvyhodnéjsi zplsob, jak ziskat nové pracovniky)

- Hodnoceni nehmotnych aktivit podniku

- Vychodisko: Co nelze zméfit, nelze ani Fidit.

- Strategické otazky: Jaké by mély byt nase personalni naklady? Jak ucinné je vzdélavani zaméstnancl?

- Registracni (pofizeni dat)
- Navigacni (korekce na zakladé zjisténé odchylky)
- Inovacni

- Koordinacni

Hlavni nastroje personalniho controllingu

- Personalni statistiky — napf. po¢ty zaméstnancl podle rlizného déleni, persondlni naklady (odménovani, adaptace,
vzdélavani)

- Personalni ukazatele — pocet kvalifikovanych zaméstnanct, podil prescasq, fluktuace,

- Standardy personalniho controllingu — standardy umoZnuji srovnani s jinymi podniky (personalni benchmarking)

- Audit Fizeni lidskych zdrojt — z toho miZeme vytahnout data, napf. o hodnoceni zaméstnancd, analyza ¢innosti

- Dotazovani zaméstnancl podniku — miZeme vyuzit dotazniky napf. z prizkumu spokojenosti, kvalitativni stranka

33



Psychologie prace a organizace

. s . op 2 s, . , . vz s s Audit Fizeni
- Ekonomické indikatory: mzdové naklady, celkové naklady na vzdélavani, s lidskych zdroji Personilnf saadardy
. , v, . (ovEFovini , Best

naklady outsourcovanych HR Cinnosti practices*

- Socioekonomické indikatory: udaje o fluktuaci, absenci a nemocnosti N‘S‘Di
; Ve ; . , e tivni Py dlni ukazatel

- Nutné vytvofit systém, vydefinovat relevantni ukazatele, kritéria a e crsondil ukazatele Dotazovéni

méfitka hodnoceni

kvantitativni kvalitativni

Obrazek 1 Typizace nastrojii persondlniho controllingu (Zdroj: Urban, 2004)

FLUKTUACE (ANG. TURNOVER) ‘

- =odchod zaméstnanct z organizace ze subjektivnich pFic¢in (bud kdy na uvolnéné misto nastoupi nékdo jiny ¢i bez
ohledu na to, zda jeho misto bude pozdéji obsazeno
- 3 druhy fluktuace:

e  Pfirozena — smrt zaméstnance, odchod do dichodu
eV ramci organizace — zména pracovniho umisténi, povyseni
e Ven z organizace — vSechny odchody, které jsou iniciovany vypovédi zaméstnance
- Fluktuace byva chapana jako negativni faktor ovliviiujici personalni zajisténi a kontinuitu znalosti v organizacich
- Odchazejici zamést. nepracuji na plny vykon, odnasi s sebou dileZité znalosti, odchody stoji organizaci ¢as a penize
- Negativa fluktuace: ztrata zaskolenych zaméstnancl, mozny unik citlivych informaci a obchodnich tajemstvi, ztrata
zékaznik(, zvysené naklady
- Pozitiva fluktuace

e Je objektivnim ukazatelem drovné predevsim personalni a manazerské prace v celé organizaci a jejich
jednotlivych c¢astech

e Podnécuje pfiliv novych lidi a ndpad( do organizace

e Redéni stereotyp(i a provozni slepoty (= &lovék je tam moc ve svych kolejich, Ze nevnima, 7e by to mohlo
byt jinak, nepfijima podnéty — novy pracovnik vnese nové moznosti, ndpady, informace)

e  Optimalizuje a zleviiuje proces personalniho planovani, fizeni rozvoje a nastupnictvi
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7. ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Personalni marketing a fizeni zaméstnavatelské povésti, Employer Branding, EVP, standardy, CSR, inzerce a jeji strategie,
nastroje inzerce, zpracovani informaci od uchazec(, GDPR

NABOR VS. ZiSKAVANi ZAMESTNANCU

- ziskdvani a nabor pracovnik(l zahrnuje Cinnosti, které zajistuji, aby se o volnd pracovni mista v dané organizaci
uchazel dostatecny pocet odpovidajicich uchazecd, ve spravny ¢as s vynaloZzenim pfimérenych naklad
- ziskavani pracovnikd ma Uzkou vazbu na personalni marketing
- nabor - hledani vhodnych zaméstnanct pro uvolnénou nebo nové vytvofenou pracovni pozici mimo organizaci
- ziskavani — zahrnuje hledani vhodnych zaméstnanct i uvnitf organizace
- naborovy marketing:
o organizace prodava dané misto a image, znacku
o uchazec prodava svUj profil
o jeto otom, zda mezi témito 2 linkami vznikne prisecik?

- organizace se snaZi o zajisténi co nejlepsich podminek pro zaméstnance = podminky pfitahnou nejlepsi uchazede;
podminky lze délit na dvé kategorie:
o Vnitfni podminky — podnikem ovlivnitelné
= Povaha prace; PoZadavky na pracovnika, povinnosti, odpovédnost; Zaclenéni pozice v organizacni
strukture, pracovni doba; Pracovni podminky véetné odménovani; Zaméstnavatelska povést
o Vnéjsi podminky — firma je ovlivnit nemuze, ale podminky ovliviuji podnik
= Spolecenské; Politické; Ekonomické; Demografické; Legislativni
- pro ziskavani pracovnikll je nutno védét, zda chceme pracovniky ziskavat z vnitfnich (internich) nebo vnéjsich
(externich) zdroja (nebo oboji)
o uchazec z vnitinich zdrojl je osobou, kterd v organizaci pracuje a pouze méni pozici
= Vyhody: uchazec a organizace znaji, pro firmu je efektivni udrzet si kvalitni pracovnika, védomi o
moZnosti pracovni mobility mGZe byt motivaci a perspektivou pro zaméstnance
=  Nevyhody: moZné problémy v mezilidskych vztazich, reSeni problému , starymi zplsoby”
o uchazeci z vnéjsich zdroju pfichazeji z vnéjsich zdroju
= Vlyhoda: osoba pfinasi do organizace nové myslenky, méni zabéhnutou praxi
= Nevyhoda: ziskavani z vnéjsich zdroju je casto finanéné narocnéjsi, i z pohledu naroc¢nosti
adaptace, orientace pracovnika na novou situaci
- nabor je proces, ktery ma jasné vstupy (identifikace potfeby pracovnich sil) a vystupy (persondini marketing).
- KdyZ délame nabor, méli bychom mit informace o situaci na trhu prace, jaké jsou souc¢asné mzdy na trhu prace,
jaka je nase konkurence (chtéji zaméstnance se stejnymi kvalifikacnimi poZadavky)

- proces ziskavani pracovnikdl ma fadu kroku

- identifikace potfeby pracovnikli = vybér informaci z popisu pracovniho mista a kompetenéniho modelu = popis
cilové skupiny = volba strategie naboru = pfiprava material( na ndbor = zahajeni ndboru = sbér reakci od
uchazecl a komunikace s nimi

1. identifikace potifeby pracovnikii — vychazi z personalnich pland a operativni potfeby (onemocnéni pracovnika; je
dobré disponovat databazi uchazec(, ktefi projevili zajem o praci jiz dfive, mit kontakt na persondlni agenturu,
kterd zajisti pracovniky na tzv. temporary help (doasnou pomoc).

2. Vybér informaci z PPM a kompetencniho modelu, na kterych zaloZime nabor a pozdéji vybér — max. 10 polozek.
Nékdy je vhodné provést aktualni analyzu mista — shromazdit nejnovéjsi informace o pracovnich mist a provést
popis a specifikaci pracovniho mista.
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Metody:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

je tfeba provést jeho aktudlni analyzu, shromazdit nejnové;jsi informace o pracovnim misté a provést popis a
specifikaci pracovniho mista.

Popis cilové skupiny

Volba strategie naboru: vybér metod, konkrétnich technik a tvorba harmonogramu

Pfiprava materialt ndboru: pfiprava inzeratu, ptiprava Sablon néboru (které metody budou pouzity k osloveni a
ziskani uchaze¢ o pracovni misto)

Zahajeni ndboru

Sbér reakci od uchazecd a komunikace s uchazeci

Technikou naboru jsou postupy tvorby inzerce
Metodami naboru jsou:

o pasivni ndbor (Cekam, jestli se nékdo pfihlasi jen tak)
o pasivni inzerce (vystavim inzerat a ¢ekam)
o aktivni nabor (aktivné vyhledavam, napr. headhunting = vyhledavani pracovnik(l pro vrcholové pozice)

vlastni aktivita uchazeca
o uchazec kontaktuje firmu =) nabidne své znalosti a schopnosti a informuje se o0 moZnosti zaméstnani
o vyhody: nenakladné, nevyhoda: nabidka se nevztahuje ke konkr. mistu
o firmas promyglenym systémem RLZ nabidky uchazeét archivuje v databazich
doporuceni stavajiciho zaméstnance
o nenakladny zplsob, v zahranici je tento zplisob bézny a spolehlivy
o v Cesku je tento zpGsob ziskdvéni uchazed(i zpochybriovan, jeliko? je spojovan s moZnym zvyhodfovéanim
znamych ¢i pribuznych =) dilezité je, aby doporucena osoba prosla objektivnim vybérovym fizenim
vyvésky
O moZno umistit je uvnitf organizace, resp. na verejné pristupnych mistech, ktera patfi organizaci (u vstupl
do areadlu apod.) anebo na urc¢end mista mimo organizaci (vyuZit vyvéskovych sluzeb)
spoluprace organizaci a vzdélavacich instituci
o sehnani uchazecl mezi absolventy
O Vvétsi organizace ¢asto zaméstnavaji specialistu, jehoz jedinou i castecnou naplni prace je pravé spoluprace
se Skolami a ziskavani nadanych absolvent(
O spoluprace mlZe mit fadu podob: navstévy zastupcl firem ve Skolach, ucast na veletrzich pracovnich
prileZitosti, poskytovani exkurzi a praxi studentdim, zadavani projektd a diplomovych praci
spoluprace s ufady prace
o upraveno zdkonem o zaméstnanosti; organizace méZe ohl3sit p¥isluinému UP volné pracovni misto
zadani organizaci v ramci outsourcingu
o provedeni se zada specializované agenture
o sluZba ¢asto kombinuje i s procesem vybéru a adaptace pracovnikl
inzerce ve sdélovacich prostredcich
o jeden z nejrozsitenéjsich prostredki
o podle charakteru obsazované pozice voli zadavatel médium: tisk, rozhlas, televize (Castéji teletext) a
rozhoduje, zda pljde o médium obecné sdélovaci ¢i odborné, celostatni ¢i regionalni
o inzerce v celostatnim odborném tisku (napf. Hospodaiské noviny) je vsak velmi nakladnd, a proto je nutno
vénovat velkou pozornost spravnému sestaveni inzeratu, aby jim byly osloveny Zadouci osoby.
E-techniky (e-recruitment) — nejmodernéjsi metody
o ziskavani pracovnikl s vyuZitim internetu
o nabidky pfimo na internetovych strankach firem, na strankach uradi prace
o weby, kam uchazedi mohou vloZit svij profesni CV a e-mailem dostdavaji nabidky prace (www.jobs.cz)
social recruitment
o vyhledavani zaméstnancl skrz socialni sité (LinkedIn, Facebook a Twitter)
o podle prazkumi vyuZiva pres 90 % zaméstnavatell
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o LinkedIn — socialni sit vytvarena za Ucelem ziskavéni a posilovani profesnich kontaktd, nabizi individudinim
uzivatelim i firmam fadu placenych i neplacenych sluZeb, spjatych se ziskavanim pracovniki
o personalisté sami vyhledavaji vhodné kandidaty podle jejich profil(i na socialnich sitich, neboli oslovuji tzv.
pasivni uchazece (Pasivni uchazec — aktivné nehleda pracovni uplatnéni)
10) mobile recruitment
o aplikace, firmy umozniuji kandidatim vyhledat nabizené pracovni pozice na jejich mobilnim pfistroji

- vdalsim kroku: dokumenty od uchazecq, které bude firma bude poZadovat

- pozadované dokumenty pfi naboru: formuldr organizace; Zivotopis; doklady o kvalifikaci; vypis z TR; motivacni
dopis; osobni dotaznik; reference; ukazky praci; popf. moderni formy (profil na FB, video CV)

- kvalita dokument(, které uchazec predlozi, je jednim z rozhodujicich faktord, zda se z uchazece stane zaméstnanec

Mél by obsahovat:
- Nazev a adresu organizace, kontakty (telefon, e-mail)

- Nazev pracovni pozice

- Pozadavky na uchazece (co organizace pozaduje)

- Pracovni podminky (co organizace nabizi)

- Ocekavany termin nastupu

- Termin a zplsob, jak ma uchazec projevit zajem (jaké dokumenty ma dodat)

- Soucasni pracovnici: od vlastnich zaméstnanct ¢lovék vi, co o¢ekdvat a maji osvojené kulturni normy organizace
- Headhunting: Jejich sluzby velmi vyuZivané, i kdyz drahé

- Odborné spolecnosti, odborné ¢asopisy, socialni sité: Inzerce v odborném casopise; Napr. Linkedin

- Ostatni média: Facebook, pravo, lidové noviny

- Spoluprace se skolami

- PFimy nabor

PERSONALNi MARKETING ‘

Personalni marketing a jeho cil

- primarnim cilem je vytvofeni pfedpokladl pro dlouhodobé zajisténi kompetentnich a motivovanych zaméstnanct

- = souhrn &innosti spjatych s vytvarenim dobrého jména zaméstnavatele (dobré zaméstnavatelské povésti),
smérovanych k vlastnim zaméstnancim i potencionalnim uchazecim o praci

- benefity vytvareji dobry personalni marketing

Metody personalniho marketingu resi problémy:

1. kde a jak najit na trhu prace kvalifikovanou pracovni silu
2. jak nejvhodnéjsi uchazece pfimét, aby pfrijali nabizené misto (a nepracovali u konkurence)
3. jakje nasledné formovat dle potfeb organizace (strategie, cile, firemni kultura) a udrZet v organizaci

- Podstatou personalniho marketingu je védoma a systematickd aplikace marketingovych nastrojl, kdy na
zaméstnance, resp. potencialniho zaméstnance je nahlizeno jako na ,klienta“

- Nastrojem personalniho marketingu je personalni vyzkum — shromaZzdovani a analyza informaci a jejich vyuziti v
interni a externi personalni strategie
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Interni
- v ramci firmy, mezi organizaci a zaméstnanci — napf. firemni ¢asopis, den otevienych dvefi reditele, porady pro
celou firmu atd.;
- zjistuje, které hodnoty jsou pro zaméstnance duleZité, jaké jsou motivacni faktory ¢i naopak demotivitory >
nasledné pfijimame opatreni, kterd slouZi pro zvySovani atraktivity podniku jako zaméstnavatele
Externi
- mezi potencionalnimi zaméstnanci — napf. piSeme ¢lanky do ¢asopisU, jakou mame spolecenskou odpovédnost
- vyuZiva analyzy trhu préce, zjistuje potfeby a oéekavani potencionalnich zaméstnancl
- osloveni a ziskani novych talentovanych zaméstnanct
Interaktivni §~°<> <
- mezi stavajicimi zaméstnanci a potencidlnimi zaméstnanci — napf. @»?’ %
chlapi u piva vecer atd.; 5\4‘\ o)%F
X (8
- ma velky vliv na zaméstnavatelskou povést firmy & %,
- firma na né ma nepfimy vliv (to, co o firmé vypravéji stavajici ©
zaméstnanci svym p¥ibuznym a zndmym) interni marketing

tato sdéleni jsou verejnosti vnimana jako velmi dlvéryhodna

persondlni marketing vyuziva stejny marketingovy mix jako vyrobkovy marketing
zakladni mix je tvofen 4P:
e  Product — produktem je samotné pracovni misto; je nutna jeho kvalitni analyza
e  Price — ,cena pracovniho mista“, je ur¢ena odménou za praci a poskytovanymi motivatory
e  Place —je ur¢eno mistem vykonu préce, a to nejen fyzicky, ale i v izké vazbé na podnikovou kulturu; vztahy
e Promotion — spociva v prezentaci pracovni nabidky, kterd by méla poskytnout dokonalé informace a byt
podana tak, aby vzbudila zajem uchazect

EMPLOYER BRANDING

Budovani zaméstnavatelské povésti/znaéky (= Employer Branding)

termin ,,employer branding”, volné pfeloZen jako , budovéni znacky zaméstnavatele”; reputace

Employer branding je soubor atribut( a vlastnosti, podle néhoz Ize spolecnost spolehlivé charakterizovat. Na zakladé
téchto atributl a vlastnosti si Ize od spole¢nosti slibovat urcity druh pracovnich zkusenosti

jedna se o vytvareni image organizace, ktera je ovliviiovana reputaci firmy jak na trhu zboZi a sluzeb

Zaméstnavatelska povést

povést dobrého zaméstnavatele je vyznamna pro ziskavani a stabilizaci pracovnika (ovliviiuje jejich pracovni
spokojenost); Sifi se komunikaci
posuzujeme ji tedy podle toho, co o firmé fikaji (piSou apod.) jeji zaméstnanci, partnefi, vefejnosti i ona sama

Firemni identita: slouZi k budovani dobré zaméstnavatelské povésti; = planovany obraz firmy (x image: skute¢ny obraz)
Nejvyznamnéjsi faktory zaméstnavatelské povésti: péce organizace o pracovni a hygienické podminky; obtiznost prace,

rizikovost; sménnost, rozvrieni pracovni doby, délka dovolené; estetické reseni pracovist; Satny, umyvarny, parkovisté;
uroven odménovani véetné benefitli; péce o pracovniky (popt. rodinné prislusniky); péce o personalni rozvoj; etika
cinnosti organizace; dobré jméno organizace

k dobré zaméstnavatelské povésti mlze prispét i dobra personalni prace: ziskavani pracovnikll — zachazeni se
slusnosti; pfijimani a orientace pracovnikll — dat zaméstnanci najevo, Ze si ho firma vazi; odménovani a
zaméstnanecké vyhody; vzdélavani a rozvoj pracovnikd; péce o pracovniky; pracovni vztahy

prokazatelnymi efekty dobré zaméstnavatelské povésti jsou: vyssi vynosy pro investory, vice uchazecl o
zameéstnani, nizsi mira fluktuace
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EMPLOYER VALUE PROPOSITION (EVP)

ziskani nejlepsich talentl podnécuje kvalitni employer value proposition (EVP)

EVP = soubor viech diivodi, proé si vybrat praci v urcité firmé

umoznuje formulovat atraktivni argumenty, proc¢ by talentovani jedince méli pfijmout pracovni misto
méla by odrézet, co mlze spoleénost nabidnout + co nabizi oproti konkurenci

Jak najit firemni EVP?

Pro¢ bych pro vds mél pracovat?

zeptejte se zaméstnancd, proc€ ve firmé stéle pracuji (lakavé benefity)

co podle zaméstnancll charakterizuje zaméstnavatelskou znacku

zajistéte, aby se o EVP dozvédéli spravni lidé (vyuZit spravné komunikacni kanaly)

Jak se ptat zaméstnanct na vhimanou EVP: Co je pro tebe ve firmé duleZité? Pro¢ ses rozhodl pracovat v nasi firmé?

ZPRACOVANI INFORMACI OD UCHAZECU

ujistit uchazede, Ze se jejich Udaje budou uchovavat a likvidovat podle zakon(

informace od uchazecl jsou zpracovany podle GDPR

zaméstnavatel je po ukonéeni VR povinen zlikvidovat veskeré digitdlni i fyzické kopie dokument(i o zaméstnani u
neuspésnych uchazecl

u inzeratd musi firma napsat: pokud uchazec na inzerat odpovi, dédva tim souhlas se zpracovanim osobnich udajd

GDPR — ochrana osobnich udaja — pfisné nafizeni EU — firmy musi mit velmi dobfe zabezpecena osobni data, napf.
e-mailova adresa, datum narozeni, vyslo v platnost od 28. 5. 2018

firmy se nejcastéji dopoustéji diskriminace z hlediska véku a pohlavi, kdy pfimo ¢i nepfimo vyhledavaji uchazece jen
urcitého pohlavi nebo vékové skupiny (to lze jen v pfipadé, Ze to charakter obsazované pozice nezpochybnitelné
vyZaduje) (Pokud kdokoliv zjisti takovéto jednani a chce zjednat napravu, staci, kdyZz véc ozndmi kontrolnimu odboru
prislusného Uradu prace, jehoZ povinnosti je ujmout se feseni situace)

plati zasada minimalizace osobnich Udajl — firma po uchazeci mize chtit pouze takové tdaje, které souvisi PM

CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY (CSR) = SPOLECENSKA ODPOVEDNOST FIREM

dobrovolné integrovani socialnich a ekologickych hledisek do kazdodennich firemnich operaci a interakci s
firemnimi stakeholders; princip zahrnuti socidlnich a environmentalnich hledisek do strategie firmy (vedle
primarni orientace na vytvareni zisku)

Na pocatku 20. stoleti, rozmach 1953, Howard R. Bowen ve své publikaci ,Social Responsibilities of the Businessman*
hldsi se k ni firmy v ramci budovani dobré povésti a Uspésné firemni kultury
CSR se projevuje v chovani firem a v prevzeti odpovédnosti za jejich celkovy vliv na spole¢nost, v niz funguji
organizace uplatnuji spolecenskou odpovédnost v pfipadé, Ze provadéji svou cinnost eticky, s ohledem na jeji
socialni, ekologické a hospodarské dopady, a to dobrovolné, nad ramec poZadavku
hlavni myslenkou je, Ze organizace a spole¢nost jsou provazané subjekty
zakladni podminky certifikace CSR: existence a dodrZovani firemniho etického kodexu; odmitani korupce;
nepfipustnost klamavé reklamy a necestného marketingu; zajem o okoli firmy (z hlediska spolec¢nosti i Zivotniho
prostredi); samoziejmosti je, Ze firma nezaméstnava déti
nejcastéji se CSR objevuje v oblastech:

o komunita — vzdélavani, zaméstnatelnost, podpora mistnich komunit

e  Zivotni prostfedi — zmény klimatu a vyuzivani zdrojd (enviromentalni management)

e trini prostfedi — odpovédny prodej, bezpecnost vyrobk

e pracovni prostiedi — prevence a feSeni problém spojené s pracovnim prostiedim, dlraz vzdélani,

e Business Leaders Forum (BLF) — sdruZeni mezinarodnich a ¢eskych spolecnosti a firem, které usiluji o

dodrZovani etiky v podnikatelské praxi a hlasi se k myslence spole¢enské odpovédnosti firem
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Psychologie prace a organizace

8. PROCES VYBERU ZAMESTNANCU, PSYCHOLOGICKA SMLOUVA

metodika vybéru, kola vyb&rového Fizeni a pilite, harmonogram, zakony upravujici vybér zaméstnancd, dokumentace VR,
vyhodnoceni osobnich dokument(, interview, aktéfi psychologické smlouvy, vzajemna ocekavani, typy psychologické
smlouvy

PROCES VYBERU ZAMESTNANCU ‘

Vybér zaméstnanci = Planovany a fizeny proces vedouci k ziskani zaméstnance na pozici ve vhodny ¢as, prostifednictvim
skaly technik a nastroja, za dodrzeni etickych a zakonnych pozadavka.

- podileji se na ném vedouci na vSech Urovnich, personalisté a externi ¢i interni psychologové
- konecné rozhodnuti o pfijeti/nepfijeti je tkolem vedouciho, personalisté a

psychologové tvori podplrnou ¢ast systému

- Znalost postupd, pravidel, technik a nastrojd vybéru pfimo ovliviiuje: budouci Uspéch v ¢innostech, na kterych se ma
zaméstnanec podilet; budouci Uspéch organizace; finan¢ni dopad vybéru na organizaci; pripadné sankce vyplyvajici
z nedodrzeni zakonl

- metodika ndaboru a vybéru = obvykle interni dokument (smérnice, pokyn apod), ktery upravuje organizacni strategii

naboru a vybéru, zasazuje do kontextu zdkonné normy, stanovuje harmonogram (jak dlouho nabor a vybér trvd),
kdo a kdy ma ve vybéru jakou roli, jaké dokumenty jsou zavazné, jak je zajisténa etika
- &asové: od rozpoznani potteby obsadit pracovni misto prostfednictvim interniho ¢&i externiho VR po 1. pracovni den
zaméstnance
o béhem casu, kdy probiha nabor a vybér je pouZita skupina metod v konkrétni posloupnosti
ok uspésnému vysledku prispiva urceni, které metody budou kdy pouzity
o zplsob sefazeni metod a vyuZiti podpUrnych nastroju je obsahem tzv. metodiky

Zakladni pravidla:

- nabidka volné pozice by méla byt formulovana tak, aby zaujala uchazece vhodné na pozici a soucasné odradila
uchazece, kteti vhodni nejsou

- konecny vybér zaloZen na informaci z vice zdroju

- cilem je vybrat nejvhodnéjsiho uchazece na obsazovanou pozici — to nemusi znamenat nejlepsSiho: environmental fit

- Pravidlo 3E — vybér uchazece by mél byt eticky, efektivni a ekonomicky

- kritéria vybéru: je zvykem vybirat pracovniky podle toho, do jaké miry plni poZadavky obsazovaného mista; jsou
3 druhy kritérii: Analyza price

a pracovnino
mista

o 1) celopodnikova kritéria (pfizpUsobivost) |
. 7 ’ s o] Lidské rategie souladu Obsah prace
o  2)Usekova (utvarovd) kritéria L Yot

odpovdnosti)

o 3) kritéria pracovniho mista | T

Spatné provedené VR: $patny vybér = vylsti v pfed¢asny odchod, dlouhodobé nizky vykon m‘w —— spines

approach

Strategie vybérového rizeni N p——-
- . ’ . approach etk
- cilem VR je vybrat na zakladé: —
a) principu souladu profilu kandidata s obsahem prace

b) principl predikce Uspéchu
- pred VR stanovujeme: kritérium tspéchu a jeho prediktor
- kritéria Uspéchu musi byt SMART, mohou byt formulovana:
a) jako obecné kategorie = broad approach (GMA, integrita osob., svédomitost)
b) jako konkrétni kategorie = narrow approach (osobnostni vlastnosti, obsah a délka praxe, ...)
- volba kritérii ovliviiuje volbu prediktord
- vsichni uchazeci podstupuji testovani vSech prediktor( nebo jsou postupné vyrazovani na zakladé vysledka



Psychologie prace a organizace

Trychtyrovity pristup

priklad,

- Na podatku VR prevysuje pocet uchaze¢l mnohonasobné pocet volnych pozic. Ak

- Postupnou redukci poctu uchazecl na zékladé srovnavani jejich prediktor( s kritérii
uspéchu dojde k vybéru nejvhodnéjsiho uchazece.

prace

Popis, jaké Kritérium

- Trychtyfovity pfistup rozdéluje vybérové fizeni do nékolika kol, v kazdém kole jsou toje spenosti

zjistovany hodnoty prediktorll jinou metodou.

- Uplatiuje se zde princip ekonomicnosti: finanéni narocnost pouZitych metod
stoupd v kazdém kole.

- Trychtyr vybéru je prvnim pomocnym nastrojem, ktery urcuje, v jaké posloupnosti
budou kroky vybérového tizeni nasledovat.

Ctyri pilife trychtyfovitého pfistupu

Metafora

Administrativni kolo
‘et uchazecu a tu
pok hazeéi odpovida poé
prihlaSenych uchazeéu)

Skupinové
adm

IndividuéIni
adm.

Néabor

Zhodnoceni personalnich
dokumenti

Uspé&$ny uchazeé

- metody jednotlivych kol vybérového fizeni se nazyvaji ,pilire”
-z celkem 4 pili¥a se prvni shoduji s koly VR podle trychtyie:

1.
2.
3.
4,

(Psycho)diagnostika
Interview

administrativni kolo = vyhodnoceni personélnich dokument
metody skupinové administrace = (psycho)diagnostika
metody individuadlni administrace = interview Reference
Ctvrtym pilifem jsou reference, které se nerealizuji v samostatném kole

- reference = metoda orientovana do minulosti, pfedpokladd, Zze minulé chovani bezprostifedné predpovida budouci

pracovni chovéni; je vhodné vyuZit reference v zavéru VR u uz$iho okruhu kandidat

- po naboru zac¢indme zhodnocenim personalnich dokument(, poté (psycho)diagnostika, interview a reference; pdle

typu VR se upravuje obsah trychtyfového pfistupu, snizuje se soubéiné i poéet piliFa

FAze VR (Kousek, 2007)

1) predbéina faze

- zacina tim, Ze se objevi potfeba obsadit volné prac. misto

- 3 kroky:
1)
2)

3)

popis pracovniho mista — stanoveni zakladnich prac. podminek, jasny a detailni popis

specifikace pracovniho mista — zkouma, jakou kvalifikaci, jaké znalosti a dovednosti, osobni vlastnosti by
mél uchaze¢ mit

specifikace poZadavku na vzdélani, kvalifikaci, specializaci, délku praxe, vék, zvlastni schopnosti (tyto
pozadavky se stavaji soucasti nabidky zaméstnani, napr. inzeratu

2) vvhodnocovaci faze

- shromazdéni dostatecného mnozstvi vhodnych uchazecu

- rGzné kroky a metody (vybrany s ohledem na prac. misto), cilem je nalezeni nejvhodnéjsiho pracovnika a dohoda

o uzavreni smlouvy

zpravidla se pouZivd kombinace dvou nebo vice krokti (metod):zkoumani dotaznik
predbézny rozhovor (upresriuje skutec¢nosti v dokumentech)
testovani uchazecl
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vybérovy pohovor (interview)
zkoumani referenci
Iékafské vysetieni

rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece
e informovani uchazeéi o rozhodnuti
Je moZné rozdélit proces vybéru do 4 fazi (Mimo Koubka, pro dali predstavu):

1. Planovanilidskych zdroji — vyuZivany zejména metody ekonomickych obor(; cilem je urcit, které pracovniky na jaka
mista je tfeba dosadit a jakym zpdsobem toho docilit; je to analytickd ¢innost, ktera pomaha optimalizovat ziskavani
a vyuzivani lidskych zdrojd; hlavnim cilem je, aby z hlediska kratkodobych i dlouhodobych cild organizace bylo
zabezpeceno dostate¢né mnozstvi prac. sil

2. Analyza prac. mista (specifikace prac. mista, specifikace poZadavkl na pracovnika) — skrze ni je zjistovano, koho
nabidkou prace oslovit, komu ji adresovat, jaké metody ziskavani zvolit, jaké dokumenty od uchazecli poZadovat
a jakych kritérii vyuzit ve fazi predvybéru a vlastniho vybéru (jde v podstaté o to, aby se dostaly do co nejvétsiho
souladu vlastnosti ¢lovéka s ndroky povolani, které ma vykondvat). Z toho divodu feSeny obvykle dva okruhy otazek

— 1. otazky tykajici se pracovnich Ukold a podminek (popis prac. mista), 2. otazky tykajici se pracovnika (specifikace
poZadavkd prac. mista):

a. Popis pracovniho mista — obsahuje nazev prac. funkce, identifikuje a popisuje napln prace na urcité pozici,

pracovni podminky véetné povahy vykonavané prace, Ukoly a povinnosti, pouZivana zafizeni a nastroje,
umisténi prac. mista v ramci organizace, zplGsob kontroly
b. Specifikace pracovniho mista — upfesnuje pozadavky na pracovnika, vychazi z analyzy prac. ¢innosti, kterou

provadi psycholog — stanovi pozadavky a naroky, které vyZzaduje dana profese, stanovi miru zpUsobilosti
pracovnika; na zakladé analyzy specifikace prac. mista popisu prac. mista jsou vypracovavany
profesiogramy
3. Predvybér na zakladé predlozenych dokumentli — jako predikéni metoda Uspéchu v prac. pozici se nejcastéji
uplatnuje Zivotopis a analyza Zivotopisnych dat
4. Vlastnivybér uchazect

HARMONOGRAM (KoLA VR) ‘

Ukézka harmonogramu vybérového Fizeni: Casovy harmonogram zavisi na pracovni pozici. Jiné €asové rozpéti bude nutné

mit pro vybér ,pomocného personalu”, jiné pro vybér manazera ¢i obchodnika firmy.

1) Krok - vznikla potfeba po novém pracovnikovi
e Zadaviéte inzeraty a zverejnujete volné pozice. Na za¢dtku mate 100 % uchazecl (prihlasili se).
2) Krok - I. kolo vybérového fizeni
e Jednd se o administrativni kolo u vas v podniku. At uz vy (nebo personalisté) musite analyzovat vSechny
zaslané Zivotopisy i motivacni dopisy. Ziskavate o uchazecich co nejvice informaci. Ve vysledku z(stava
priblizné 60 % uchazecd.
3) Krok - Il. Kolo vybérového Fizeni
e Uchazecdi prochazeji odbornymi testy, psychodiagnostickymi testy nebo dotazniky, které jim predkladate.
Urcité procento uchazecl je vyfazeno a zbyva vam jich asi 30 %.
4) Krok - 1ll. kolo vybérového Fizeni
® Uchazec se dostavi k pohovoru. K osobnimu kontaktu s personalistou a vedenim spole¢nosti se dostane asi
10 % uchazecl. Na vaés je rozhodnout, jestli jste mezi nimi nasli toho pravého.
5) Krok — Novy zaméstnanec
® V nejlepsim pripadé jste nasli svého ¢lovéka.

Pokud na konci vybérového fizeni nemate nového zaméstnance, stala se nékde chyba. Neni dostatek uchazedl? Nemaji
dostateénou kvalifikaci? Neoslovili jste ty spravné lidi? Nemate pfehnané naroky? At uz je pFi¢inou cokoli, mGzZete zefektivnit
vybérové fizeni rozeslanim dotazniku na jejich e-maily. Nezabere uchazedlim vice neZ par minut, a pfesto vam vytfidi ty
pracovniky, ktefi o préci ve skutecnosti nemaji Zadny zdjem. Mozna se nudili, moznd hledali néco nového. Kazdopdadné o téch,
ktefi prekonaji tuto malou prekazku, budete mit mnohem vice informaci.
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ZAKONY UPRAVUJICi VYBER ZAMESTNANCU ‘

Zakladni Uprava vybérového Fizeni

- obecna pravidla pro vybérova fizeni jsou obsazena v zadkoné €. 262/2006 Sb., zakonik prace
- dale v zdkoné 435/2004 Sb., zakon o zaméstnanosti
- hlavni zdkony upravujici ndbor a VR: zakonik prace, antidiskriminacni zakon, GDPR, zdkon o zaméstnanosti, zakon

o sluZzebnim poméru prislusnikd bezpecnostnich sil, obéansky zakonik, ...

ZAKONY UPRAVUIJICi NABOR A VYBEROVE RIiZENIi

- Predpokladem profesionalniho vybéru je znalost zdkond, které upravuji z rlznych pohledd moZnosti naboru a
vybéru.
- VSechny uvadéné dokumenty jsou v platném znéni dostupné na internetu.

1. Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace
e Zhlediska naboru a vybéru upravuje, jaké Gdaje Ize od uchazecli pozadovat béhem vybérového fizeni a jaka vybérova

kritéria Ize uplatnit.
® Podstatna jsou antidiskriminacni omezeni vybéru, rovné stanovovani mzdy a platu, stejné jako obecné podminky
pro jejich ur¢ovani. Pozornosti by neméla ujit ani ustanoveni tykajici se bezpecnosti prace.
o (Casti zakonikl podstatné pro VR: VSeobecna ustanoveni; Pracovni pomér; Dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomeér; Pracovni doba a doba odpocinku; Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci; Odmeénovani za praci.
2. Zékon ¢. 198/2009 Sb., antidiskriminacni zakon
e Rozpracovdva a dale upfesiiuje pravidla zdkazu diskriminace v oblasti zaméstnavani a odménovani. Podstatnd jsou

ustanoveni o postupech a pripadech, kdy se o diskriminaci nejednd (,, Pripustné formy rozdilného zachdzeni”).

3. Zakon &. 361/2003 Sb., zakon o sluZzebnim poméru pfislusniku bezpeénostnich sil
e Prislusnici bezpecnostnich sbor( jsou ve ,sluzebnim poméru”. Vyse uvedeny zakon upravuje prava téchto fyzickych

osob v ramci sluzebniho poméru a odménovani.

e Zdikon stanovuje podminky systematizace sluzebnich mist a jednoznacné podminky pro pfijeti na tato mista
(kvalifikacni, zdravotni apod.), stejné jako podobu vybérového fizeni. Zakon stanovuje taktéZ zarazeni do tarifnich
tfid, které bezprostfedné souviseji s odménovanim.

4. Zakon €. 110/2019 Sb., zdkon o zpracovani osobnich Udaji (GDPR)
e Zikon €. 101/2000 (Zakon o ochrané osobnich Gdaja) byl zrusen ke dni 24.4.2019; nahrazuje ho zakon o zpracovani
osobnich Gdajl €. 110/2019 Sb., ktery provadi nafizeni EU 2016/679 GDPR (General Data Protection Regulation).
Zakon upravuje zpracovani osobnich Udajd podle nafizeni EU.

Urcuje podminky zpracovani informaci o subjektech Udaji a stanovuje podminky, za kterych lze data sbirat,
uchovavat a déle zpracovavat.
e Zakon urcuje, co je povazovano za osobni a citlivy Gdaj a uklada jejich zpracovatellim jednoznacné podminky
e 7 hlediska vybérového Fizeni jsou podstatna ustanoveni o podminkach sbéru osobnich tdaja (viechny identifikacni
udaje uchazect), jejich uchovani a zpracovani, stejné jako o pravech subjektu udajd k adajim, které o ném
potenciondlni zaméstnavatel/personalni agentura uchovavaji.
5. Natizeni Parlamentu a Rady EU 2016/679 (GDPR)

e Nahrazuje od kvétna 2018 zakon ¢. 101/2000 Sb.
e Sjednocuje pravidla pro zachazeni s osobnimi Udaji v EU a zpfisfiuje je.

o Clenské staty maji pravo si stanovit zvlaétnim predpisem pravidla ve vztahu k osobnim Gdajiim v oblasti ndboru a
vybéru zaméstnanca.

5. Zakon ¢. 435/2004 Sb., zakon o zaméstnanosti
e Upravuje statni politiku zaméstnanosti a ptisobnost Ufad prace.

e Definuje klicové pojmy, neupravené dalsimi zakony (napf. nelegdlni prace, soustavna pfiprava na budouci povolani)

e Podstatnad jsou zejména ustanoveni o pravech a povinnostech zaméstnavatel( i uchazecd nebo ustanoveni o
zaméstnavani cizincu.

e S ohledem na nabor a vybérové fizeni je vhodné seznameni minimalné s: Uvodni ustanoveni; Zprostfedkovani
zaméstnani; Zaméstnavani zaméstnanc( ze zahranidi.
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DOKUMENTACE VYBEROVEHO RiZENi ‘

- poZadované dokumenty p¥i ndboru: formuldr organizace, CV (uvedeni dosavadnich zaméstnani, odborné znalosti a

dovednosti), vypis z Rejstfiku trestl (ne star$i nez 3M), doklady o kvalifikaci, motivaéni dopis, osobni dotaznik,
reference, Ufedné ovérené kopie dokladu o nejvys. dosaz. vzdélani

- dale se miZe jednat o: ukdzka praci

- moderni formy: profil na FB, video CV

- ucizinct: doklad osvédcujici bezdhonnost vydanym domovskym statem

- samotnou analyzu personalnich dokumentU provadi i administrativni sila

- klicem je profesionalni formulace prediktor( kvantifikovanych skalou

- vyhodnoceni Zivotopisl obsahuje dvé ¢asti

- vyhodnoceni provadéji nezavisle na sobé minimalné dva posuzovatelé a jejich vysledek by mél splfiovat reliabilitu
0,8 a vice

1. Vyhledani a bodovani prediktort v obsahu jednotlivych Zivotopist. Vhodné je zpracovani do tabulky, pficemz lze
jednotlivym prediktorlim pridélit i vahu B viz seminarni cvi¢eni na pfedmétu Psychologie a vybér zaméstnancii

2. Formalni uprava Zivotopisu (usporadani informaci, pfehlednost, obsazené informace, dodrZeni rozsahu apod.). |
tuto Cast Ize formalizovat, ale je mozné i kvalitativni vyhodnoceni.

INTERVIEW = NETESTOVA METODA VYBERU

Par slov k metodam vybéru obecné: PFi uvazovani o metodach pro konkrétni vybér zohledriujeme dva zakladni rozméry:

1) Rozsah poufZitelnych metod ve vztahu posuzovanym prediktoram.
2) Kompetenci metod pouZivat.

Uplatriujeme nékolik pravidel:

1) Pfi kombinaci vice typl metod vzrlistad pravdépodobnost vhodného vybéru.
2) Metody vidy vybirame podle stanoven.ch kritérii, nikdy obracené.

3) Metody slouZi k pozitivnimu ovéfovani pfitomnosti hledani charakteristik.
4) KaZzda metoda je spolehliva tak, jak je kompetentni aplikujici osoba.

e Vysledky metod vybéru jsou prediktory kritérii UspéSnosti, o jejichZ kvalité hovoti prediktivni validita. Jde o snahu
predpovédét chovani a kompetence uchazece v budoucnosti.
® Metody vybéra v roli prediktord pfedpovidaji kritéria Uspésnosti stanovena nejen ve vztahu k obsazované pozici, ale
ve vztahu k ,souladu” s celym prostfedim (Soulad OSOBA-PROSTREDI: osoba-pozice, osoba-leader, osoba-tym,
osoba-organizace)
Metody délime na: TESTOVE x NETESTOVE — vybérovy pohovor/interview

® Vybérovy. pohovor je nejcastéjsi a nejoblibenéjsi metodou vybérového rizeni.
® Pohovor pfinasi nezastupitelné informace, ale jeho validita je znac¢né citliva na chyby.

Zakladni pravidla pro interview:
1. Pohovoru jsou pfitomni vidy minimalné dva tazatelé.

2. Zarazeni prvniho pohovoru po analyze personalnich dokument(. Prvni pohovor by mél trvat cca 15 aZ 25
minut.

3. Druhy, obsahlejsi pohovor zafazujeme pro uchazece, které jsme vybrali na zakladé metod skupinové
administrace. Druhy pohovor by mél trvat cca 60 minut. Casto se jednd o posledni realizovanou metodu.

4. 'V ramci ptipravy chystame predevsim strukturu pohovoru a otazky pro pohovor.

44
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Obecny rozsah (polo)strukturovaného rozhovoru:

Struktura je pfipravena dle okruhd, kterych je 5-7. Zahrnuto je i pozorovani. 5 okruh( pro pfipravu otazek interview podle
Mungo-Frasera:

1. Vliv na ostatni (fyzicky vzhled, zplisob feéi a zplsoby chovani).
2. Odpovidajici kvalifikace (vzdélani, souvisejici kurzy a Skoleni, praxe a zkusenosti).
3. Vrozené schopnosti (vrozena rychlost chapani, schopnost se ucit).
4. Motivace (typ stanovovanych cill, konzistence aktivit a vytrvalost k ciliim sméfrovat a uspét)
5. Adaptabilita (emocni stabilita, schopnost zvladat stres, schopnost vychazet s lidmi).
TYPY otazek:

Otdzky jsou hlavni technikou pohovoru. Podle typu zjistovaného prediktoru je volen konkrétni typ otdzky.

1) Uzaviené otazky: Umoziuji odpovéd ano/ne. Tyto otazky jsou vhodné k ovéreni kvalifikacnich kritérii nebo udajt z
Zivotopisu.

2) Polo-uzaviené otazky: Umoznuji uchazedi volbu, zda odpovi ano/ne nebo odpovéd rozvede.

3) Oteviené otazky: Vyzaduji obsirnéjsi odpovéd. Oteviené otazky by mély tvofit vyznamny podil z celkového poctu.

4) Stresuijici: Cil: uvést uchazede z miry a sledovat jeho reakci. DlleZité je dobré a vhodné nacasovani + pouZzit je pouze
k pohovorim, kde maji vyznam pro vybiranou pozici!

5) Modelové: Dotazuji se uchazece, jak by se zachoval v urcité situaci. Otazky s jednoduchym resenim! POZOR! Neni
totéz, co behavioralni pohovor.

6) Projektivni: Tam, kde je obtiZzna pfima otazka. Vhodné u pozic, kde jsou podstatné tymové charakteristiky.

CASTE otazky:

PFiprava otazek dvou typl pro hlavni ¢ast pohovoru:
1) otazky podle obsazované pozice a zvoleného typu pohovoru,
2) otazky smérujici na obecné predpoklady Gspésnosti.

Obecné otazky se zaméruji na to, jak:
- seuchaze€ na pohovor pfipravil,
- hodnoti sdm sebe, svoje vzdélani, kariéru, své Uspéchy i neuspéchy,
- je pohotovy. a komunikativni,
- jezrald jeho osobnost a jaké jsou jeho moralné-volni vlastnosti,
- se bude schopen zaradit do organizacni kultury,
- vnima svoji budoucnost apod.

TYPY interview dle specifického OBSAHU:
Interview zamérené na biodata

- Otazky obvykle vyplyvaji z osobnich dokument( a sleduji vyvoj uchazece od studia po soucasnost.
- Soucasti mohou byt i otazky na osobni Zivot (konicky, bydlisté). @ ,,Jak se prezentujes jako clovék?“

Interview zamérené na profesni historii

- Otazky jsou pripraveny podle osobnich dokumentd, ale vztahuji se vyhradné k profesni oblasti. @ Jak se
prezentujes jako zaméstnanec?”

Behavioralni pohovor

- Klade dlraz na aktualni kompetence a strategie chovani které uchaze¢ demonstruje na konkrétnich pripadech ze
své minulosti. @,Jaké strategie a postupy umis ve svém chovani pouzit?“

1) MODELOVE DIALOGY:
® Uchazec je postaven pred ukol ,tady a ted”, realné i fantazijni povahy.

e Jeden ze ¢lenli vybérové komise hraje komplementarni roli k uchazeci.
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e Uchazec¢ demonstruje na modelové situaci konkrétni kompetenci ¢i kompetence, které jsou kritériem Uspéchu.

e Metoda diskriminuje uchazece neschopné vzit se rychle do role (a uchazece v tenzi) a soucasné zvyhodnuje
,herce” a uchazece, ktefi techniku jiz vidéli.

2) REP GRID:

e Uplatnitelna ve vsech typech pohovor.

e Predmétem je ovéfeni predstavy uchazece o kritick.ch kompetencich na obsazované pozici.

® Uchazec obdrzi 12 prazdn.ch ocislovan.ch karticek. Uchaze¢ napiSe inicidly nebo jména osob, které vykonavaji
stejnou nebo podobnou pozici, kterd je v rdmci vybérového fizeni feSena. Minimum je 6 vyplnénych karet.

e Tazatel pak ndhodné vybira trojice karet a Zada uchazece, aby sdélil, ¢im jsou dva libovolni lidé na vybran.ch kartach
shodni a v ¢em rozdilni od tfetiho ve vztahu k vykondvané préci.

e Trojice jsou vybirdni, dokud se objevuji nové diskriminaéni charakteristiky.

e Nasledné je uchazec pozadan, aby seradil osoby podle jejich pracovni Gspésnosti.

e Poradije diskutovano s uchazecem ve vztahu k charakteristikam, které od néj ziskali.

e Vyhodnoceni také expertné nebo benchmarkingem.

METODY BEHAVIORALNIHO INTERVIEW

1)

2)

3)

METODA KOMPETENCI

e Polostrukturovana forma behavioralniho interview.

e Predmétem jsou kompetence odvozené z PPM.

e Vyzaduje trénink pfevodu PPM na kompetence a rozvijeni pohovoru.

e Priklady: Povézte mi o situaci, kdy jste vyresil spor mezi dvéma lidmi.

® MozZna rozvijeni: Co bylo zdrojem sporu? Objevil se zdroj sporu znovu?

e Jak jste si ziskal lidi pro splnéni néjakého ukolu?

Mozna rozvijeni: MUzZete mi dat konkrétni priklady? Bylo to néco, co nechtéli tak sami udélat? Jak to vite?
® Vzpomernte si na néco skutecné technické nebo komplexni povahy na Vasi predchazejici pozici. Jak byste to
vysvétlil laikovi?
Mozna rozvijeni: MUlZete to vysvétlit mné?

e Naroc¢nost metody kompetenci Ize sniZit standardizaci (nap¥. STAR)

METODA STAR

e Strukturovana forma behavioralniho interview.
- Situation: Dejte mi néjak. pfiklad, kdy...? PopiSte mi tuto situaci.
- Task: Jak. byl Vas ukol? Co jste musel udélat? Jakd byla Vase role? Co bylo Vasim ukolem?
- Action: Co presné jste délal? Jaké dalsi varianty jste zvazoval?
- Result: Jak. byl vysledek celé akce? Do jaké miry byly naplnény plvodni cile, o¢ekavani? Jak. to mélo dopad na

ostatni?
® STAR lze pouZit pro fadu otazek ovérujicich schopnost fesit rizné typy situaci projevenym chovanim.
SPI — Structured Psychometric Interview

e Odklon od konkrétnich situaci k obecnym tendencim v chovani.

e Vhodné. pro Castéji obsazované pozice, protoze priprava zahrnuje vyzkumny. design s vysledky uplatnitelnymi
pouze pro jeden typ pozice.

e Sestavena ohniskova skupina z lidi, ktefi jsou na pozici excelentni.

e Jsou dotazovani na postoje, zplsoby chovani, zkuSenosti a okolnosti jimi zastavané role, které jsou podle nich
zdrojem Uspéchu nebo naopak problémd.
Z vysledkU ohniskové skupiny derivovany otazky na postoje a formy chovani.
Tyto otdzky jsou znovu probrany se skupinou excelentnich lidi.
Otézky pouZity na jinou skupinu excelentnich a skupinu méné Uspésn.ch. Vyrazeny vsechny otazky, které podle
interpreta¢niho ramce nediskriminuji mezi skupinami.
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TECHNICKA ORGANIZACE POHOVORU:

Pohovor vzdy zaznamenavan B zdaznamové archy! Pfed rozhovorem: dohoda o tom, kdo bude zapisovatel nebo jestli bude
zapisovat kazdy.

STRUKTURA ROZHOVORU
A) Uvod pohovoru

- Zaméren na navazani kontaktu, spole¢enské formality a uvolnéni atmosféry. Volnd struktura.
B) Hlavni ¢ast pohovoru
- Hlavni otazek, rozvijejicich a doplfujicich otdzek podle probiran.ch témat.
- Strukturovany nebo nestrukturovany.
- Vénujeme se motivaci pro vykon pozice, o kterou se uchaze¢ uchdzi. + Metody behavioralniho pohovoru.
B) Hlavni ¢ast pohovoru 2
- Vénujeme se podrobnéjSimu popisu pracovni pozice.
- Nechame uchazece, aby kladl otazky. DlleZité je nabidnout informace, které umozni, aby i uchaze¢ mohl udélat
findlni rozhodnuti.
C) Zavérecna cast pohovoru
- Podstatné je ukoncit pohovor v uvolnéném a partnerském duchu.
- Nékdy se béhem pohovoru narazi na neznalost uchazece, ktera je v rozporu s jeho personalnimi dokumenty. Pokud

mél pohovor i tyto momenty, je dulezité ke konci uvolnit atmosféru méné formalnimi tématy.

PSYCHOLOGICKA SMLOUVA

Psychologicka smlouva = psychologicky konstrukt existujici v zaméstnaneckém vztahu, objasnuje motivaci k praci

- specifikuje vztah mezi zaméstnanec a zaméstnavatelem

- systém presvédceni, Casto s dopadem na postoje a emoce, ktery se tyka vzajemnych predpokladd, ocekavani, slibl
a zavazku

- zdavodu nevyjasnénych hranic a obsahu smlouvy dochazi ¢asto k roz¢arovani: dramaticky vliv na loajalitu, plnéni
prac. ukoll apod.

- ve vztahu zaméstnanec — organizace existuji ocekavani kazdé strany vzhledem ke strané druhé, mnohé se ocekava,
aniz bylo vysloveno (napsano) a tyto miéenlivé predpoklady zasadnim zplsobem ovliviiuji chovani na pracovisti, tzn.
i motivaci zaméstnance

- jednoznacnou podporou Uspééné psychologické smlouvy jsou pokrocilé procesy RLZ

- analyza vzdélavacich potieb, proces hodnoceni (je dobré, pokud je RLZ na vysoké Grovni)

- mozZnost vyzyvat manaZera — je to 1 ze 4 sloZek autentického leadershipu (manaZer vytvofi prostor pro to, aby jeho
zaméstnanci mohli délat vyzvy, aby mohli testovat, Ze manazer je na spravném misté

- zvyzkumu (Rousseu, 1995) vyplyva, Ze se psychologické smlouvy lisi co do obsahu i rozsahu podle mise organizace,
jeji velikosti, vzdélani nasledovnik( a jejich osobnosti

- x kooperativni smlouva = vyssi stupen neZ psychologicka, nepsané ujednani o vzdjemném respektu a slusném
jedndni mezi zaméstnanci a zaméstnavateli
Psychologicka smlouva je (Conway, Briner, 2006): komplexni; fesi zaméstnanecky vztah; jde reSena vyména, reciprocita,

zavazek (teorie socialni vymény); vztah je spiSe vniman nez psan

- implicitni a explicitni sliby
- zaméstnanec se domniva, Ze je na né narok
- informace o tom, co bude ménéno a jak to bude ménéno
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Obsah psychologické smlouvy v UK (Herriot, Maning, Kidd, 1997)

poskytovat adekviétni zauceni a vzdélani
zajiténi spravedlnosti pfi firemnich
rozhodnutich (vybér, podpora,
propousténi)

slusné, spravedlivé, zasadové zachézeni
poskytnutivolnak feseni

osobnich a rod. problémi

nechat pracovnika

pracovat podle uvazeni

chovat se k pracovnikiim

lidsky (podpora, rozumnost),

byt Elovékem, nikoliv zdrojem

ocefiovat |oajalitu a specialni

price piesné stanovenoudobu
dochvilnost, vy

ischopnosti v plné mife
icild

odvadét kvalitni praci
upfimnostke klientim, k organizaci
loajalita, oddanost, adaptabilita
ochota, otevieny pristup, respekt
opatrné zachazeni s fir. majetkem
dobra sebeprezentace

Ppfispéni prace v piijemném prostredi flexibilita
mzda (spravedliva a rovna), benefity

bezpeiné pracovni prostiedi

7z ve

Aktéfi psychologické smlouvy: zaméstnanec a zaméstnavatel (manaZer a organizace/nasledovnici)

vztah manaZera a nasledovnikd je vztahem vzajemné zavislosti, sou¢asné ma cyklicky charakter:
e manazer ovliviiuje nasledovniky a plsobi na zmény v jejich postojich a chovani
e nasledovnici pfijimanim, Upravami nebo odmitanim vlivu manazera ovliviiuji jeho chovani a postoje

Tri predpoklady Uspésného vztahu:

1)

2)
3)

Poruseni psych. smlouvy

manazer ve své roli odpovida ocekavani nasledovnikl v oblasti osobnostnich charakteristik: osobnostni integrita
manazera

manazer je ,nejlepsim z nas“ — je odbornikem na vedeni skupiny ve sméru dosazeni cile, fizeni nebo propojovani
manazer je ,jako vétSina z nas“ — manazer do znac¢né miry formuje normy a hodnoty skupiny; nasledné musi byt

jEjICh vtélenim Osnova moznych otazek

1. Co vam pftindsi v zaméstnani uspokojeni? a proc?

— s v 2. Kam sméfujete ve svych zdjmech, v ¢innostech, které vas bavi?
velky vliv na chovani zaméstnance L, . N N

) A 3. Nad ¢im premyslite, kdyz fesite pracovni ukoly?
,,selhanl organizace v reagovani na zamestnancuv prinos

4. Jaka jsou vase ocekavani ode mé, kdyz budete vcas a kvalitné resit

ve chvili, kdy je jedinec pfesvédcen, Ze je organizace pracovni dkoly?

5. Jakd jsou vase ocekdvani od ostatnich v tymu, kdyz se snazite

zavazana reagovat (Rousseau, 1989)

. v . v s .. s spolupracovat a pomahat jim plnit jejich pracovni tkoly? Co od nich
neznamena pouze nenaplnéni ocekavani, ale jedinec citi pottebujoig

,zradu a hlubsi psych. stres“ (Rousseau, 1989)

rozdil mezi porusenim psych. smlouvy a nenaplnénymi
ocekavanimi: reakci na poruceni produkuje intenzivné;jsi reakci podobnou vzteku a rozhofceni nez pouhou
nespokojenost

PFi€iny poruseni psych. smlouvy — nejcastéjsi (George, 2009):

sniZovani stavll v organizaci a restrukturalizace
ztrata prace a nadbytecnost
organizacni zmény, které mohou zahrnovat napft. spojeni s jinou firmou nebo akvizice

Reakce na poruseni psychologické smlouvy (George, 2009)

emocidlni reakce (vztek, horkost, odpor, rozhofceni)

zména typu psychologické smlouvy (ze vztahové na transakéni)

zména v pracovnim postoji (nespokojenost, nizsi zadvazek a divéra)
zména v pracovnim chovani (odchod, hlasité projeveni, loajalita/ticho, ...)

dopady na organizaci (neochota, problém s udrzenim zaméstnanct)
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TYPY PSYCHOLOGICKE SMLOUVY (ROUSSEAU, 1995)

Transakéni Prechodna

Kratkodobé trvani

/ vysoky zavazek Elenstvi " vysoky zavazek &lenstvi
/ vysoki identifikace / vysoka emoéni uast
" trvajici rozvoj " vysoka identifikace

" vzdjemnd podpora " stabilita

/' dynamiénost

Typy psychologické smlouvy (Seitl)

Transakéni Pfechodné Vyvaiené Vztahové

* kratkodobad, ¢ definoviana jako * dlouhodobé, ¢ dlouhodobé ale
ekonomicky zaméfena »Chybgjici” ekonomicky zamé&rené nespecifické
* péekavany vykon i psychologicka smlouva * prace je jasné * materialné
odména jsou piesné ¢ v dobé krizového rozdélena neukotvené
specifikovany fedeni se nefesi * ocekavani a zavarky * typicka pro rodinné
* jedna se zejména o psychologicka smlouva jsou formulovany, firmy
sezénni prace ® kritkodobé a nejisté jasné definovany
® nespecifikovand
vzajemna olekavani a
zavazky

® napi. sluéovani nebo
oddélovani spoletnosti
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9. CIiLE VYBEROVEHO RIZENI, SLOZKY ENVIRONMENTAL FIT, PRAVIDLA VYBERU

Individualni rozdily, 4 slozky environmental fit, pravidla — plvod metod, vybér testli a metod, triangulace, kvalifikace pro
diagnostiku, 3E

CiLE VYBEROVEHO RiZENi ‘

- vybérzaméstnancu: planovany a fizeny proces vedouci k ziskdni zaméstnance na obsazovanou pozici ve vhodny ¢as,
prostiednictvim Skaly technik a ndstrojd, za dodrzeni etickych a zdkonnych pozadavk

-k uspésnému vysledku rozhodujicim zplisobem pfispiva uréeni, které metody budou pouZity a jaké je jejich misto
v Case; zpUsob sefazeni metod a vyuZiti podplirnych nastrojl je obsahem tzv. metodiky.

- cilem je vybrat nejvhodnéjsiho uchazeée na volnou pozici, coZ nemusi znamenat nejlepsiho = environmental fit

- 3. pilit VR: vybérové interview
e jde o metodu individudlni administrace, pfi niz je nezbytny kontakt f22; bere v potaz individualitu
e do 3. faze postoupilo nékolik uchazedd, ktefi jsou srovnatelni — téZko se mezi nimi rozhoduje = nastupuje
interview, které ukaze individudlni rozdily mezi uchazeci
- negativni vybér = pfi individualnim pohovoru mUzu zjistit, Ze se informace rozchazi — co uvedeno v jinych metodach
(CV, reference) se nemusi shodovat s informacemi u interview
- pozitivni vybér = nastava, kdyz informace jsou v souladu a jsou pro uchazece pfiznivé

PERSON-ENVIRONMENT FIT MODEL (P-E FIT)

- autor: Holland; vychazi z diferencidlni psychologie
- prirazuje konkrétni osobu ke konkrétnimu povolani + pridava dvahu o vzajemném ovliviiovani lidi a jejich prostredi
- model RIASEC
e Realistic (femesla, technické obory)
Investigative (védecka oblast, chemie, zubar)
Artistic (uméni)
Social (vychova, pedagogika, psycholog, personalista)
Enterprising (podnikova sféra, manazefi, prodejni oblast)
Conventional (konformni, Gfadnik, pisarka, IT technik)

ENVIRONMENTAL FIT MODEL ‘

- Hugo Munstergberg — jako prvni se zacal zabyvat vykonem a Cattel — zajem o individualni rozdily

- Proé je tfeba provadét vybér — zajem o vykon a o individualni rozdily = cil vybéru — ENVIRONMENTAL FIT — soulad

s prostfedim, kvalita vztahu mezi jednotlivcem a jeho celkovym prostfedim vyjadiena vzajemnou podobnosti a
komplementaritou atribut(

- Komplementarita zahrnuje i atributy, které se mohou vyznamné lisit, ale vzajemné se podporuji a posiluji

- Environmental fit se dynamicky vyviji, jde o proces trvalé a vzdjemné adaptace = do hodnoceni stavu ,fit“ je zahrnut
vzdy vliv momentalni situace

Job-fit model: shoda mezi profilem uchazece a profilem pozice
- koncept, ktery definuje nejlépe hodiciho se zaméstnance pro danou pozici
- vhodni zaméstnanci jsou $tastnéjsi a produktivnéjsi = pozitivni dopad na vykon, moralku spoleénosti (extravert
v praci, kde se bude potkavat s malo lidmi, bude nestastny)
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- Komplementarita na urovni: 4 slozky EF

SOULAD OSOBA - PROSTRED{

a. Osoba - pozice — idealni fit mezi pracovnim mistem a osobou i z hlediska jejich fyzickych vlastnosti
=  Typologie Hollanda a 6 typu pracovniho prostredi
=  Metaanalyzy prokazaly vztah mezi touto slozkou a spokojenosti a vykonnosti
b. Osoba - leader — zaméstnanec ma komplementarni/souhlasné vlastnosti jako leader
c. Osoba-tym — pracovnik ma komplementarni vlastnosti jako tym + emocni regulace a citéni
d. Osoba - organizace — firemni kultura: zda je mysleni ¢lovéka nastaveno shodné, jak u vétsiny lidi v dané
organizaci

- fit neni nikdy definitivni = jednotlivec musi neustale adaptovat své schopnosti, aby fit zGstal zachovan

- identifikace plného fitu je naivni idealismus - k fitu je komplementarni otdzka Uspés$nosti intervencnich opatfeni:
orientace; socializace; adaptace; mentoring; sila situace — zazitek nemusi byt dobry, staci aby byl silny = ¢im vic
vyhrotim tu situaci, kde se ¢lovék nachazi, tim vice se pfiblizim tomu fitu

- cil pro organizaci — CELKOVA PRACOVNi VYKONNOST
o EF—zdkladnim predpokladem pro hodnotu celkové pracovni vykonnosti
o celkova pracovni vykonnost: vykonnost = chovani!
=  Pracovni vykonnost je celkova ocekdvana hodnota dil¢ich epizod chovani pro organizaci, které
jedinec uskutecni za standardizovanou jednotku ¢asu
= 60 % rozptylu vysvétluje GMA a svédomitost
Cil pro zaméstnance — PRACOVNi SPOKOJENOST
o tésny vztah k organizacni oddanosti a psychickému zapojeni v organizaci

o dvatypy:
= kognitivni: zhodnoceni rozdilu mezi tim, co je o¢ekavano a co osoba realné ziskava (obsah prace,
vedeni kolegové, mzda, rozvoj, kariérni rlst apod.)
= Emocionalni: efekt mimopracovniho Zivota (jak se citime napfiklad po poradé se svym kolegou)

PRAVIDLA TESTOVE DIAGNOSTIKY VE VYBERU

- Pravidla vybéru

1. Teoreticky konstrukt testu reprezentujiciho prediktor musi odpovidat pfirozené variabilité individudlnich
rozdilt v béZné populaci = tim to diskriminuje vyuziti testd vyvinutych pro klinickou populaci a jejich vyuziti
pak popira toto pravidlo 2 musime pracovat pouze s metodami, které pracuji s pfirozenou variabilitou a
normami v normalni populaci! — existuje jedna vyjimka, kdy toto pravidlo neplati — protoZe nam to nafizuje
zakon — existuji pozice, u kterych je ve vybéru nutné vyloudit patologii a jen tam plati vyjimka — operatofi
jadernych reaktor, piloti, vSechny bezpecnostni sbory

2. Normy testu byly ziskany na populaci s obdobnou pozici

3. Kritérialni a konstruktova validita byla ovéfena na populaci s obdobnou pozici
Triangulace — pfi kombinaci vice typ0 test( ke stejnému prediktoru vzrista validita = ke stejnému kritériu
Uspésnosti se snazim najit prediktory, které se na to divaji z riznych Ghld pohledu — napf. pozornost — dam
mu D2, kde to jasné vidim, pak mu dam NEO-PI-R — jak se mi tam popisuje, Ze je pozorny = na to stejné se
divam z rtiznych uhld pohledu

5. Testy vidy vybirame podle stanovenych prediktor( a kritérii, nikdy obracené

6. Testy slouZi k pozitivnimu ovérovani pfitomnosti hledanych charakteristik — ne jako v klinice, kde fesSime, co
ten ¢lovék nema; vyjimka jsou testy integrity, které jsou zamérené na to, zda ten clovék tu integritu nema

7. Kaidy test je spolehlivy tak, jak je kompetentni aplikujici osoba — absolvovany kurz

51
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- Eticka pravidla (Seitl, 2015):
1. Ucastnika testovani musime obeznamit s tim, Ze bude testovan.
2. Ucastnik testovani musi byt informovén o tom, komu budou vysledky testovani poskytnuty, a musi s
predanim vysledk( souhlasit.
Ugast na testovani musi byt dobrovolna.
Uéastnik ma pravo odmitnout psychologické testovani.
Vysledky testovani nesmi byt bez svoleni uéastnika poskytnuty tfeti strané.

3
4
5
6. Kazdy ucastnik testovani ma pravo na stejné podminky administrace metod.
7. Testovand osoba ma pravo znat, jak bude nakladano s vysledky testu.

8. Uchaze¢ ma pravo na administraci vybérovych metod v dobrém zdravotnim stavu.

9. Uchaze¢ ma pravo byt informovan alespon na obecné drovni, jaké vlastnosti osobnosti jsou testovany.
10. Uchaze¢ ma pravo na zpétnou vazbu z administrovanych metod, a to formou vystupni zpravy nebo

alespon ustniho sdéleni.

- krozsifeni psychologického testovani doslo v priibéhu 1. SV: v USA testovani vojaci — budouci distojnici (1917)
o Yerkes: testy Army alfa (tuzka-papir), Army beta (neverbalni test, doplfikovy k alfa)

- zlaté obdobi pro rozvoj psdg metod pro vybér zaméstnancl: mezi svétovymi valkami a obdobi 2.5V

- zdroje: vojenska psychologie + teorie F. W. Taylora o védeckém Fizeni organizace
o Taylorova teorie vyrazné posilila zajem o osobnost i inteligenci coby prediktor( prac. chovani

- 50. léta — vyvrcholeni zajmu o psdg pfi vybéru zaméstnancu

ZAMERENI METOD A POZADAVKY NA UZIVATELE
- Definujeme 4 zakladni urovné metod:

1. Screeningové metody
=  Vhodné jako doplnék testovych psychodiagnostickych metod
= Seskupeni metod s rychlou administraci — do 20 minut (Hand test)
2. Plnohodnotné metody
=  Vhodné pro Siroké spektrum referentskych, specializacnich ¢i manazerskych pozic
= Dobra prediktivni validita
3. Plnohodnotné metody s upravenymi podminkami
= U narocnych pozic, pozic se zvySenou odpovédnosti za majetek, zdravi Ci Zivoty
=  Metody s vlastnostmi doporu¢enymi ¢i stanovenymi metodickym pfedpisem, vyhlaskou ¢i zdkonem
pro posuzovani psychické pracovni zplsobilosti
= Napfiklad u hasicq, pilotd apod.
= Lze doplfiovat metodami z predchozich Grovni
4. Metody urcené k vylouceni psychopatologie
=  Pro Uzké spektrum pozic, kde Ize ocekavat uchazece s vyhranénymi osobnostnimi charakteristikami —
soudci, soudni exekutofi, manaZerské posty, ...
=  Vhodné klinické testové psychodiagnostické metody — to u prvnich 3 nelze!!!

- Otazka, zda bude metoda pouzivana v jednom konkrétnim vybérku ¢i zda to pak chceme plosnéji vyuzivat
- Metody a dilci prediktory vybirame vidy dle kritérii, ktera potfebujeme ovéfit ¢i predikovat, nikdy ne obracené!
- Doporuceny soubor krok:
1. Rozhodnuti o vyznamnosti testovych metod mezi ostatnimi metodami, zvaZzeni pozadavku na uZivatele
2. Vybér metod dle jejich psychometrickych parametrd a profesionalnich méfitek, zohledni se i cena
3. Volba parametr( a technického reseni (typ administrace a vyhodnoceni, zplsob tvorby zpravy apod.), otazky
zabezpeceni apod.
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DIAGNOSTICKA BATERIE A JEJi ZACLENENI DO PROCESU VYBERU

jako metoda vybéru by nikdy neméla byt pouzZita izolovana testova metoda
pravidla pro sestaveni testové baterie:

1. baterie je sestavena soubézné dle kritérii a prediktord — neméli bychom zahrnovat baterii, ktera k ovéreni i
predikci kritérii jednoznacné nepfispiva

2. kombinace rGznych Ghld pohledu

3. neméla by byt pfilis dlouha — Ucelné testovani by nemélo v jednom dni presahnout 4 hodiny!

4. Pro fazeni jednotlivych metod neexistuje jednoznaény ndvod, protoZe v baterii se mohou objevit metody
rdzného typu — nutné vzdjemné vlivy zvazit — vykonové testy jsou na zacatku a dotazniky spiSe ke konci, na
zaCatek dat rozhovor

Priklad zakladniho fazeni metod v testové baterii:

9 pz:leetl;t(l;;m % pFeStalea % Vymk:?:doava %

Umisténi testové psychodiagnostiky v procesu vybéru ovliviiuje jeji skladbu — na zacatek ddme screeningové metody,
protoZe tam mame nejvic lidi, na konec uz plnohodnotné metody, abychom dosbirali ¢i prohloubili celkové poznatky o
uchazedi

= uziti alespon tfi odliSnych metod pro ovéreni kritéria Uspésnosti

pfi kombinaci vice typu testl ke stejnému prediktoru vzriista validita = ke stejnému kritériu Uspésnosti se snazim
najit prediktory, které se na to divaji z rGznych Ghli pohledu — napf. pozornost — ddm mu D2, kde to jasné vidim,
pak mu dam NEO-PI-R — jak se mi tam popisuje, Ze je pozorny = na to stejné se divam z rtiznych Ghli pohledu

Hogrefe déleni metod podle kvalifikace:
=  Metody A — uréené bakalarskym a magisterskym absolventlim programi psychologie, andragogiky
= Metody B — urcené absolventdim bakalarského a magisterského programu psychologie
=  Metody C — urcené absolventlim bakalarského a magisterského programu psychologie po absolvovani kurzu

E — EFEKTIVNI

- Vybér toho nejvhodnéjsiho uchazece, ktery ve firmé setrva a bude pro ni pfinosem.
- Ziskani vhodného pracovnika ve spravny cas

E — ETICKY

- Zasada eti¢nosti vyhledavani, ziskavani a vybéru

- Volba takovych kritérii, které nejsou zdrojem jakékoliv diskriminacni body vcetné té pozitivni

- Dostatek informaci; poskytuje $anci a pfilezitost vSem stejné

- Kandidati jsou predem obeznameni s ¢asovym harmonogramem, co bude obsahem jednotlivych etap, jak bude
nakladano s daty

- Kandidat ma pravo z vybérového fizeni odstoupit, ale i poZadovat veskeré materialy, jejichZ je autorem zpét a
vyminit si, Zze zadné informace nebudou o ném udrzovany

E — EKONOMICKY

- Pozadavek ekonomicnosti vybérového fizeni Ize vyjadrit optimalni ¢asovou zatéz pri vynaloZeni primérenych
financnich prostredkd

- bude vynaloZen optimalni ¢as a optimalni prostredky

- Sledovani, jaka je navratnost nakladli vynaloZenych na ziskani pracovnika
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10. KRITERIUM A PREDIKTOR

Vymezeni pojmQ; kriteridlni, obsahovéa a konstruktova strategie validity; vyznam obsahového a procesniho

zhodnoceni prediktord; Siroky a zZeny pFistup, ptiklady

pokud maji testové metody prispét k adekvatnimu rozhodnuti o vitézi vybérového fizeni, je tfeba vyjasnit si
ocekdvani od jejich vysledku

cilem vybéru je zhodnoceni vlastnosti, charakteristik a chovani, které jsou predpokladem uspésného pracovniho
vykonu na pracovni pozici

KRITERIUM USPESNOSTI ‘

kritérium tspésnosti = konkrétni informace, podle které pozname, Ze je uchazec vhodny na pracovni pozici
navazuje na provedenou analyzu prace - identifikace 5-8 nejdulezitéjsich ¢innosti a pfipadné 4 doplrikovych.
jedna se o jasné formulované, pozorovatelné a méfitelné chovani, kterym zaméstnanec manifestuje provadéni
cinnosti tak, jak je ocekavané

pri definici kritérii Uspésnosti vychazime z dalSich deskriptor( analyzy prace

kritéria Uspésnosti musi byt SMART

pfi formulaci kritérii Uspésnosti je zohlednéna doba adaptace

Priklady:

o Béhem prvniho setkdni s klientem uchazeC ziskdvd osobni, zdravotni, rodinnou a socidlni anamnézu a
zaznamendvd ji do definovaného formuldfe. BEhem dotazovdni klienta postupuje systematicky, sdéleni
klienta rozviji dalsimi otdzkami na klicovad slova. Popisuje a klasifikuje chovani klienta. Na prozZivani klienta
reaguje adekvdtné v kontextu kognitivni empatie.

o Béhem hodiny zpracuje objedndvky nejméné 20 zdkazniku dle internich standardd servirovdni a kritickych
bod( (HACCP) stanovenych pro bar.

Obecné je cilem vybéru zhodnoceni vlastnosti, charakteristik a chovani, které jsou predpokladem Uspésného pracovniho

vykonu na pracovni pozici. Obvykle je pro zaméstnavatele klicovd uspéSnost budouciho zaméstnance v konkrétnich

¢innostech, které jsou mu zadavany. Uspéch zaméstnance, v idedlnim p¥ipadé dlouhodoby, znamena jeho vhodnost.

Zpusoby definice kritérii vyjadfuji zaklad pro ocekavani od testovych psychodiagnostickych metod.

K definici kritérii Ize pristoupit dvéma zakladnimi pfistupy:

a)

b)

Narrow pfristup: kritéria jsou formulovana jako obecna uspésnost v dil¢ich ¢innostech. Schopnosti a osobnostni
charakteristiky tvori predpokladany mediator mezi popisem cinnosti a jejim UspéSnym zvladnutim.
Jasna se o: provedeni analyzy jednotlivych pracovnich €innosti, které ma uchazec vykonavat, a nasledné odvozeni
specifickych znalosti, praktickych dovednosti, psychickych schopnosti a osobnostnich dispozic, u kterych
pfedpokldddme, Ze umoini budouci Uspésné zvlddnuti ¢innosti. Zdrojem takovych ofekavani mohou byt vysledky
prechazejicich vyzkuma nebo osobni zkusenost z praxe.
- Priklad: vybérové Fizeni, ve kterém prepokldddme, Ze uchaze¢ s ekonomickym vzdéldnim, numerickou
inteligenci a peclivosti bude spravné uctovat faktury.
- Priklad: soucdsti ¢innosti pozice obchodni zdstupce je komunikace s
druhymi lidmi pri prodeji zboZi (popis Ccinnosti). Pokud bude

Individualni

zameéstnanec na své pozici s druhymi dobre komunikovat pri prodeji, o]
bude v prodeji uspésny (uspésné zvlddnuti). Medidtorem jsou v tomto
pfipadé osobnostni rysy druZnost, asertivita a aktivnost, které

Strategie predikce — narrow
approach

umoZnuji zaméstnanci vhodné komunikovat se zakaznikem.

vevs

Broad pristup: jde o konkrétni Uspésnost v obecnéjsich kategoriich Vztah je zde jednodussi, protoze neni nutné
uvazovat nad konkrétnim obsahem prace s takovou podrobnosti. Napr. vazba mezi inteligenci a celkovym vykonem
je prima. Pokud je kritériem urcity obrat v prodeji, je vhodné posuzovat obecny rys extraverze. VSechna kritéria
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Uspésnosti vSak musi byt formulovana jako méfitelnd, aby bylo mozné stanovit, kdy je zaméstnanec v kritériu
Uspésny a kdy uz ne.
Jedna se o: stanoveni obecnéjsich ocekavani, jako je Uspésnost v celkovém pracovnim vykonu, vykonu v pracovnich
ukolech, manazerské efektivité, nepritomnosti kontraproduktivniho pracovniho chovani (Counterproductive Work
Behavior — CWB), chovani podporujicim efektivni fungovani celkového organizacniho, socidlniho a psychologického
prostiedi (Organizational Citizenship Behaviors — OCBs), kreativité, snizené tendenci k fluktuaci nebo kariérovém
postupu. Ocekdvani jsou spojena s konkrétnim vysledkem v budoucnosti.

- Priklad: vybérové fizeni, ve kterém predpokiaddame, Ze uchazec s vysokym GMA, zdjmem o prdci tcetniho a

svédomitosti (dispozice nadrazend v Pétifaktorové teorii rysu

Analyza prace
peclivost), bude uspésné hodnocen svym nadfizenym v

méfitelném, ale obecnéjsim vystupu své Cinnosti.
Individualni
rozdily

- Priklad: U obchodniho referenta muZe byt uspéch méren objemem i

prace
uzavrenych objedndvek. Obchodni oddéleni si pro pocet
Prediktory

uzavrenych objedndvek za urcité obdobi stanovi normu. Kazdy,
kdo spini minimdlné stanovenou normu, je povaZovdn za

Strategie predikce — broad
approach

w

Konstrukt
{celkova pracovni
vykonnost ...)

uspésného v této dilci ¢innosti.

PFistup pro stanoveni kritérii je pribézné ovliviiovan médnimi tendencemi. Do urcité miry jde o protikladné sméry, kdy jeden
je vice obecny a intuitivni a druhy vice systematicky a strukturovany. Jeden z pristupll je ale pfi pfipravé konkrétniho
vybérového fizeni nutné zvolit. Pokud nejsou stanovena kritéria a jejich méfitelny ukazatel, neni jasné ocekavani. Pak nema
smysl se vyjadrovat k pfinosu psychodiagnostickych metod.

PREDIKTOR

- Prediktor = informace o uchazedi, kterou Ize vyuZit k predpovédi, Ze v budoucnu nastane kritérium Uspésnosti,
oznacujeme jako prediktor.

-V okamziku, kdy jsou znama kritéria, je vyhledavan odpovidajici prediktor, ktery dokaze v pritomnosti predpovédét
budouci Uspéch v kritériu. Prediktorem je vysledek v testu ¢i dotazniku, pfipadné vysledek ve skale testu ¢i dotazniku.
Prediktor predpovida miru splnéni stanoveného kritéria v budoucnosti.

- Priklad prediktoru: T-skér 70 ve skdle extraverze, coZ je vysoky vysledek. Vysoky vysledek v extraverzi pfi méreni v

soucasnosti predpovidd tuspéch v jednom Ci vice kritériich v budoucnosti.
- Informace mohou mit zdroj v minulosti nebo v pfitomnosti.

Predchazejici Vybérové Uspésny vykon — zadouci
zaméstnani Fizeni pracovni chovani
Minulost Pritomnost Budoucnost
Informace o uchazeci
o Informace o uchazeéi
Ll

- Can-do (moci vykonat) — nejvhodnéjsim prediktorem pro can-do jsou testy schopnosti, zejména testy GMA.

- Will-do (vale vykonat) — ovlivhéno preferencemi, pfanimi a touhami, zdrojem jsou dispozice a rysy osobnosti.
Will-do vyjadfuje vnitfni motivaci. Zjistime je testy osobnosti.

- Obecnost a konkrétnost — stanovovani kritérii na zakladé analyzy prace vede obvykle k vybéru specifickych
prediktor( — napt. verbalini inteligence, pozornost v pfipadé schopnosti; asertivita, impulzivnost v pfipadé rysu. Proto

je vhodné uplatnit tento pristup predevsim u cinnosti nebo pozic, kde je vysoky vyznam téchto specifickych
prediktor znam. Vztah specifickych prediktord k obecnym kritériim je ale naopak, az na vyjimky maly. Je-li pozornost
zamérena na obecna kritéria, jako je celkovy pracovni vykon, je nutné zvolit i obecné prediktory, jako je GMA v
pripadé schopnosti nebo celkové skaly Svédomitost &i Extraverze v pripadé osobnostnich ryst

- Obecné kvalifikacni predpoklady — vyjimka, kdy se specifické prediktory vztahuji k obecnym kritériim, jedna se
obecné kritérium ,zaméstnatelnost”. Mezi prediktory obecné zaméstnatelnosti patfi: komunikativnost,
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angazovanost, podnikavost, analytické mysleni, sebefizeni, seberozvoj, zvlddani pracovni zatéze, tymova prace,

ukolova orientace, kreativita a spolehlivost.

- Zpoidény efekt u osobnostnich dispozic — myslet na to, Ze v pfipadé pouziti osobnostnich dotaznikld je

pravdépodobné, Ze vztah ke kritériu se zaCne posilovat az s Casem.

- Relativnost prediktoru

o

o

o

Prediktorem nemuzZe byt technika samotn3, ale pouze informace, které poskytuje.

Existuji pouze nedokonalé prediktory.

myslet na to, Ze prediktory ziskané ted na zakladé psychodig. testll jsou dilem soucasného chovani a
jednani, projevy chovani jsou ale rizné v ¢ase. Motivace je taktéZz proménliva. Naopak docela stabilni jsou
schopnosti.

Samotné psychod. metody (pfedevsim osobnostni dotazniky) mohou mit snizenou validitu, protoZe jedinci
nemusi odpovidat autenticky, mohou tihnout k Zadoucimu stylu odpovidani.

- Vztah prediktoru a kritéria Uspésnosti je vyjadren koeficientem validity.

- Pres unikatni vztah ¢asti prediktord a kritérii je Castéji shodnd ¢ast rozptylu kritéria UspésSnosti vysvétlena vice

prediktory.

- Priklad prediktort a celkové pracovni vykonnosti:

r=10,00 r=100
: 1 |
o ST !

SVEDOMITOST PODLE

T e

Miru shody mezi vysledkem testové psychodiagnostické metody (prediktoru) a budoucim Uspéchem/nelspéchem

v zaméstnani (kritériem) vyjadfuje prediktivni validita. Zjednodusené jde o souvislost (korelaci) mezi hodnotou prediktoru
a hodnotou kritéria.

OBSAHOVA VALIDITA

- jezaloZena na strategii souladu mezi KSAO a pozadavky prace
- Vyjadfuje prenesené silu vztahu mezi prediktorem a pozadavky prace pres

KSAO.

- Prediktor informuje o mife KSAO, které jsou stejné jako pozadavky prace
vysledkem analyzy prace.

- Cim lépe je uchaze¢ podle prediktort vybaven KSAO, tim lépe bude
pravdépodobné vyhovovat pozadavkim prace.

Analyza prace

Individualni Pozadavky

dily U e soulady__ d
(rr:;AIg) Obsahova validita lfieley

Prediktory

-V praxi nej¢astéjsi, ale nejméné spolehliva strategie vybéru, nic nepredikuje.

KRITERIALN{ VALIDITA

- jezaloZena na zGZeném pristupu predikce

- Vyjadfuje vztah mezi prediktorem a pomérné Uzce vymezenym kritériem Uspésnosti v budoucnu.

- Vztah mezi prediktorem a kritériem: je znamy na zakladé validizacnich studii a metaanalyz nebo

- je predmétem lokalniho vyzkumného designu

Prediktory jsou stanoveny arbitralné na zakladé expertniho odhadu a validita je nasledné ovérovana vuci kritériim s

postupnou Upravou a doplfiovanim prediktord.
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KONSTRUKTOVA VALIDITA

- jezaloZzena na Sirokém pristupu predikce

- Zahrnuje logiku kriteridlni i obsahové validity.

- VyZaduje, aby psycholog na strané kritéria i na strané prediktor( pracoval s konstruktem misto s jednotlivymi
proménnymi.

- Konstrukt je odvozen z dil¢ich empirickych zavéru a teorie, cely konstrukt je ovéfovan empiricky.

- Priklady konstruktd na strané kritéria: celkova pracovni vykonnost a jeji faktory, CWB, OCB, leadership, ...

- Priklady konstrukt( na strané prediktor(i: GMA, svédomitost, integrita,...

Priklad sirokého pristupu na souboru prediktort leadershipu:

- Behavioralni rozhovor: otdzky zaméfené na situace vedeni.

- VMT: GMA

- CTI: optimistické a soucasné realistické hodnoceni udalosti, tolerance.

- BIP: motivace k vedeni/utvareni, rozhodnost, flexibilita.

- NEO: svédomitost a neuroticismus.

- ROR: zdroje ke zvladani zatéZze, emocni regulace, sebeobraz, interpersonalni adaptabilita, aspirace, kognitivni
pfimérenost.

- UI: vysoka mira adekvatnosti napfic jednotlivymi styly vedeni.

- OIS: test integrity (alternativa ALQ)
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11. KLASIFIKACE TESTOVYCH A NETESTOVYCH PREDIKTORU

can-do testy a jejich rozdéleni, will-do testy a jejich rozdéleni, v kazdé kategorii minimalné jeden priklad; typy netestovych
prediktord a jejich popis; limity a pfednosti jednotlivych typ( prediktord

KLASIFIKACE TESTOVYCH A NETESTOVYCH PREDIKTORU (poznamKy 2 HODIN; SEITL, 2015)

- KRITERIA A PREDIKTOR — jakmile zndme kritéria, je vyhleddvan prediktor, ktery dokaZe v p¥itomnosti predpovédét
budouci Uspéch v kritériu — prediktorem je vysledek v testu ¢i dotazniku, pfipadné vysledek ve skale testu ¢i dotazniku,
obecna pravidla pro volbu prediktor:

=  Can do (moci vykonat)
o Schopnost fesit prabézné tkoly s nimi spojené, znalost ¢innosti a schopnost se je naucit
o Nejvhodnéjsi prediktor pro can-do jsou testy schopnosti, zejména GMA
=  Will do (vile vykonat)
o  Ovlivnéna preferencemi, pranimi, touhami
o Zdrojem jsou dispozice a rysy osobnosti
o Vyjadfuje vnitfni motivaci jako celek vyplyvajici z integrace rdznych osobnostnich ryst
=  Obecnost a konkrétnost
o Napftiklad verbalni inteligence a pozornost, asertivita, rozvaznost, impulzivnost ¢i druznost
o Vhodné uplatnit u ¢innosti nebo pozic, kde je vysoky vyznam téchto specifickych prediktort znam
= Zpoidény efekt u osobnostnich dispozic
o Pravdépodobné, Ze se efekt prediktord objevi az casem
o Osobnostni dotazniky Iépe predikuji Uspésnost v kritériich do budoucna
o Projektivni metody |épe vystihuji prediktory bezprostfedné v nasledujicim obdobi
= Obecné kvalifikacni pfedpoklady
o Vztahuji se k Uspésnosti v obecném kritériu ,,zaméstnatelnost”
o  KdyZz maji specifické prediktory jasny vztah k obecnému a méfitelnému kritériu
o Napriklad vysledky ve skalach, dotaznicich a testech vénovanych komunikativnosti, angazovanosti,
podnikavosti, analytickému mysleni apod.
=  Relativnost prediktort
o Prediktory ziskané v pfitomném case na zakladé psychodiagnostickych metod jsou vzorkem
soucasného chovdni a jednani
o Neékteré prediktory mohou mit sniZzenou validitu — predevsim diky snizené schopnosti sebereflexe i
socidlni desirabilité

a. Orientované na pfitomnost ':| I
. L, specifickych
= Kategorie pozorovani 8} |ognit. funkci
= Otézky v interview — napfiklad nas zajima, zda uz ;
. o Lo - ll osobnostni
nékdy ved| néjaké lidi = odpovéd je tim & dotazniky
: 2
prediktorem, ne rozhovor!!! ]
= Modelové situace a vzorky prace metody
= Techniky v AC __ obj:slg::\)/:(l);cssty
= projekt — '
b. Orientace na minulost _
= Biodata i P

=  Analyza produktd usudku a

= Reference
- Testové — umoznuji zobecnéné vyjadreni prediktor(
a. Vykonové metody — existuje spravna a Spatnd odpovéd’
= Testy inteligence

= Testy specifickych kognitivnich funkci
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=  Testy znalosti
b. Testy osobnosti — obecné neni zadna spravnd ani Spatna odpovéd’
=  Osobnostni dotazniky
=  Projektivni metody
= Objektivni testy osobnosti
= Testy integrity
= Testy situacniho Usudku a kompetenci

Moci vykonat

TESTY INTELIGENCE

Sledované vlastnosti osobnosti: inteligence, pozornost, koncentraci, reakéni Cas, exekutivni funkce, pamét, kreativita,

mentalizace, sloZitost kognitivnich operaci, ...

Testuji se zde interni schopnosti subjektu, které jsou potfebné pro cilenou aktivitu (CAN-DO).

Rozsahla soustava metod Vienna Test System od spole¢nosti Schuhfried GmbH, ktera se specializuje v celosvétovém

méfitku na posuzovani psychické zplsobilosti v dopravni psychologii a psychologii prace obecné.

Mezi dalsi metody k diagnostice schopnosti a kreativity napfiklad zafazujeme: I-S-T 2000R, Analyza struktury inteligence

ISA, Test pozornosti d2-R, Bourdon(v test, Reakéni test CompACT-SR, Urbaniv test tvofivého mysleni, Test emocni

inteligence MSCEIT.

Testy inteligence — screeningové metody: Abstraktni mysleni Basic, AMT, VMT

Testy inteligence — plnohodnotné metody: IST-2000-R, ISA, INSBAT

Proc testy inteligence:
= Informace o inteligenci jsou silnym prediktorem za urcitych okolnosti, jejichz spolecnym jmenovatelem je

komplexnost prace.
o Kritérialni validita (zuZeny pfistup predikce).

% Prediktorem jsou slozky inteligence pro kritéria Uspésnosti, ktera vyzaduji komplexni zachazeni
s verbalnimi, Ciselnymi a prostorovymi informacemi a feSeni problémd na zakladé téchto
informaci.

+» PIny rozsah zpracovavanych informaci nelze dopredu stanovit nebo je vycet rozsahly, kritérium
uspéchu je pouze prikladem zpracovavanych informaci.

o Konstruktova validita (Siroky pristup predikce)

% Vykonavané cinnosti nelze vycerpavajicim zplisobem popsat, protoZe jsou pfilis rozsahlé,
pfipadné protoze nejsou dopfedu znamé diky ménicim se naroklim a vyvoji oboru. Dilci kritéria
uspéchu nelze formulovat.

«» Dil¢i kritéria nahrazuje souhrnny konstrukt obsahujici schopnost osvojovat si rychle nové
znalosti a dovednosti, zpracovavat rozdilné informace a resit komplikované ¢i nejasné zadané
problémy. Prediktorem je GMA.

Pozadavky na administraci testd schopnosti
= K uplatnéni dosud znamych koeficient( validity mezi testem schopnosti a kritériem ¢i konstruktem (zvlasté

celkovou pracovni vykonnosti) je nutné dodrzet také obecné podminky pro spravnou administraci. V opacném
pripadé se koeficienty validity radikalné snizuji.
o Uzivatel testu musi byt pro test pIné kvalifikovan (pIné seznamen s pfiruckou i testovym materidlem).
o Uzivatel testu musi mit osobni zkusenost s testem (sam prosel administraci).

UZivatel testu musi zajistit standardizované podminky pro administraci (instrukce, prostor pro dotazy, klidné prostredi,

svétlo, pfimérenad teplota, ...) stejné jako verifikaci, Ze je test administrovan skutecné spravné osobé. - Ve vétsiné

pfipadll to vylucuje administraci testll online

1. AMT — ADAPTIVNi MATICOVY TEST

Soucast Vienna tess systém
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2. VMT — videnisky maticovy test

- Autofi — Formann, Klose, Cernochovska, Kral

- Vydavatel — Hogrefe

- Test obecné inteligence GMA, neverbalni inteligence

- Screening schopnosti dospivat k logickym zavérlm pfi praci s abstraktnimi symboly.

- Obecny popis — 24 tloh = Ulohy se vzristajici naroénosti, ¢as fe$eni omezen na 25 minut, kazdy tkol obsahuje matici

obrazkud 3x2 s chybéjicim obrazkem v treti radé
- Délka administrace — 27 minut ] x| mf 6
- Néhrada za Ravenovy standardni matice F =N\ aN e | 1/
- Vysoka korelace s GMA podle testu IST — N\, ? g=— h X

- Administrace — tuzka-papir, koncova stanice i internet
- Zpusob administrace — zahdjeno cviénymi Glohami = podstatou feseni je objevit pravidlo, které urcuje vztah mezi
obrazky v kazdé radé, resp. sloupci, ¢asovy limit je 25 minut — Ize se vracet a upravovat uUlohy

3. IST 2000-R

- Amthauer, Plhakova

- Rozsahly test inteligence zaloZeny na strukturdlni teorii = vénuje se struktufe inteligence a souvisejicim schopnostem
¢i kompetencim (pamét, znalosti)

4. INSBAT
- Komplexni test 1Q zalozeny na CHC modelu inteligence — Podle CHC teorie se

Inzroduction

1 2 3 4 5 6 ?

inteligence tedy déli na dvé aZ tfi vrstvy: = EE B B M
/ e _evwvs . v Zae ;. . 'Tr::s;nﬂ::‘n tseﬂ:‘usl 1is added to each number. As 6 +1 =7 the
l. Prvni, nejnizsi vrstva je tvofena zhruba sedmdesati Uzkymi schopnostmi. th“m::md’l-mp'm_m_
’ v - ve ws ’ If you make a mistake, you can press "Delete” and then enter a
1. Druhou vrstvu v zadkladu tvofi 8 aZ 10 SirSich schopnosti. now answr.

o L P . - . . |

. Treti vrstva, ktera je v ramci CHC teorie sporna, je tvofena samotnym g- MEEEEEEEEE
faktorem. 4
D Back Next u

5. ISA — analyza struktury inteligence

- Treti komplexni test struktury inteligence dostupny v CR.

6. SHL VERIFY

TESTY SPECIFICKYCH KOGNITIVNICH FUNKCI

- Pozornost, vigilance a reakéni €as, pracovni tempo a odolnost vici zatézi:
e Screeningové metody: Determinacni test (DT); Disjunktivni reakéni ¢as (CRT); Kognitron (COG); Reak¢ni test
(CompACT-SR); Reakéni test (RT); Test pozornosti d2 (d2)
e  Plnohodnotné metody: Bourdoniyv test (BoPr); Dlouhodoba pozornost (DAUF); Test koncentrace pozor.
(CompACT-Co); Test pozornosti; Vigilancni test (CompACT-Vi)
- Kreativita — Urban(v figuralni test tvorivého mysleni (TSD-Z)
- Emocni inteligence — MSCEIT + testy k paméti

1. DETERMIRNACNI TEST
- Autor - Schuhfried
- Zjistovani reakci testované osoby v zatéZové situaci

- Sledované oblasti — reakcni Cas, deficity pozornosti, odolnost vici zatézi
- Popis metody — méfi odolnost vici zatézi, deficity pozornosti i reakéni cas

2. Compact
- Série testl kognitivnich schopnosti, vydavatel Hogrefe:

1. CompACT SR:
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= Test méFi reakéni ¢asy v rozsahu milisekund = zachycena hlavné schopnost k aktivaci pozornosti
a selektivni pozornost, screeningova metoda
2. CompACT Co:
= Zjistuje pozornost z pohledu chybovosti, pracovniho tempa a vykonnosti pod zatézi
= Mozné vybrat si ze 3 testovych forem (mozno zadat nezévisle) = kazda nabizi jiny pohled na
pozornost:
o Uchazec si to zpracovava dle svého tempa, ale s motivaci rychlé prace
o Ma na zpracovani presné dany cas a dalsi polozka se zobrazi bez ohledu na odpovéd'
o  Zpracovava polozky svym tempem, ale na soubor poloZek je limit 6 minut
= Vyhodnocovan reakéni ¢as, Uroven koncentrace, chybovost pozornosti a celkové tempo prace
3. CompACT Vi:
=  Méfivigilanci a dlouhodobou pozornost
3.D2
- Autofi: Brickenkamp, Zillmer, Balcar
- Rychly ,skrtaci” test zaméreny na diagnostiku koncentrace pozornosti.
- Vedle pozornosti umoZiiuje screeningové posouzeni i dalSich vlastnosti osobnosti:
=  Percepcné motorické tempo (odvozeni pracovniho tempa).
= Stabilita vykonu (fluktuace pracovniho tempa).
= Peclivost.
=  Chybovost pod ¢asovou zatézi (odolnost vici zatézi).
- Administrace 10 minut, vydavatel Hogrefe.

4. bourdondv test

- Skrtaci” test zamé¥eny na diagnostiku dlouhodobé koncentrace pozornosti a jeji stability.

5. Test sluchové paméti

- Test urceny pro vybér zaméstnancl na pozice s kritériem Uspésnosti kratkodobého zapamatovani si slySenych
informaci (call centra, recepcni, ...).

6. TEST SCALES CLUES — PRACE S INFORMACEMI
- Test sledujici exekutivni funkce pfti reseni tkolu s omezenymi informacemi a UmysIné nerelevantnimi informacemi.

- Ukolem uchazece je roztiidit e-maily ve schrance zaméstnance, ktery musel nahle opustit spole¢nost k dal$imu feseni

7. URBANUV FIGURALNIT EST TVORIVEHO MYSLENi
- Autofi: Urban, Jellen, Kovac

- Ojedinéld metoda testujici tvorivy potencial. i
- Obsahuje dva archy s figuradlnimi fragmenty, tukolem uchazece je fragmenty libovolné domalovat.
- Posuzovano 14 kritérii (pfidélovany body dle definované stupnice) |_
- Prekroceni hranic zavislych a nezavislych na figure.
- Nekonvencnost. I

- Pravitka a gumy nejsou povoleny, 15 minut na zpracovani ukolu L ‘

. MSCEIT
- Vysledek dlouhodobého vyzkumu s empatii, inteligenci a socialni percepci.

(o]

Vysledky obsahuji data ke 4 zakladnim skalam, 2 nadfazenym dimenzim a celkovému skéru emocni inteligence.
Zakladni skaly:
=  Vnimani emoci — schopnost adekvatniho vnimani a odhadu emoci.

= Vyuziti emoci — schopnost vnimat vlastni emoce a vyuZzit je pti kognitivnich procesech.
=  Porozuméni emocim — znalosti o vzniku a vyvoji emoci.
*  Rizeni emoci — schopnost ovliviiovat emoce vlastni i druhych.

- Dotaznik tvori 169 polozek, doba vyplnéni cca 45 minut.

8 subtesta:
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=  Spadaji pod ty 4 skaly:
o Vnimani emoci — vnimani obli¢ejd, vnimani obrazkd
o Vyuiiti emoci — emoce v mysleni, emoce ve vnimani
o Porozuméni emocim — zmény emoci, slozeni emoci
o Rizeni emoci — ovladani emoci, emoce ve vztazich
- Metoda ma pro ¢eskou populaci pouze experimentalni normy, vydavatel Hogrefe.

- ovlivnéno preferencemi, pfanimi a touhami = 4 zakladni okruhy — intrapers. char., prac. styly, motiv. char., rysova
afektivita
- Proc testy osobnosti?
= Vyznam prediktord z mnoZiny testd osobnosti vzriista s mirou autonomie, ktera je charakteristicka pro dany
design pracovniho mista.
= Testy obecnych osobnostnich charakteristik, tykajicich se interpersonalnich vlastnosti, pracovnich styl(,
emocniho ladéni a motivd, jsou obecnymi prediktory v situacich, kdy je mozna vysoka variabilita konkrétnich
projevl chovani.
o Cim konkrétnéji jsou definovana kritéria Uspénosti a jejich maximalni rozsah, tim daleZit&jsi je vidét
projevy konkrétniho chovani — prediktory jsou testy dovednosti (modelové situace, vzorky prace, otazky
v behavioralnim rozhovoru).
o Cim vétéi je ponechana volnost zaméstnancim ve volbé chovani vedouciho k zadanym cilam a tkoltm,
tim vice jsou kritéria Uspésnosti jen pfikladem — alternativou mozného chovani vedouciho k jedné z
mnoha moznosti feseni jednoho z mnoha cild.
- Pét faktort a integrita:
=  Vroce 2001 konstatovali M. R. Barrick, M. K. Mount a T. A. Judge, Ze o vztahu osobnostnich ryst a pracovni
vykonnosti vime jiZ vse.
o Svédomitost a emociondlni stabilita jsou prediktorem pro vsechny typy povolani.
o Privétivost, otevienost a extraverze jsou prediktorem pouze pro specifické okruhy povolani.
o Integrita je po svédomitosti nejsilnéjsim prediktorem vykonnosti na strané osobnosti
o Na dalsi vyzkumy modeld osobnosti (mimo Big Five) a jejich meta-analyzy (véetné Big Five) by mélo byt
vyhlaseno moratorium. Cilem dalSich vyzkuma by mélo byt:
a. propojeni prediktord na Grovni dilcich facet Big Five a dilCich kritérii vykonnosti,
b. identifikace mechanismu, které ovliviiuji dynamiku plsobeni osobnostnich rys(i na pracovni
vykonnost, zejména pak motivace.
- Zdrojem jsou dispozice a rysy osobnosti, patfi sem i dotazniky zajma, motivl a hodnot
- profilové dotazniky komplexni:
=  Screeningové — NEO-FFI, EPQ-R
=  Plnohodnotné — NEO-PI-R, GPOP
- Profilové dotazniky specificky zamérené:
= Screeningové — kariérovy kompas
=  PInohodnotné — ANBE, Belbin, BIP, LMI, HPI, HDS, ICL, SPARO, SPIDO
- Dotazniky vybranych osobnostnich dispozic:
=  Screeningové — AGDIA, SVF 78
- Dotazniky zajmi, motiva a hodnot:
=  Screeningové — PVA
=  Plnohodnotné — MVPI

1. NEO-FFI
2. BFI-2
- Volné dostupnd varianta pétifaktorového inventare (Soto a John; 2017), ktera se vyvijela paralelné s NEO.
- BFI-2 zahrnuje i facety hlavnich faktora
= Negativni emotivita (Uzkost, deprese, emocni nestalost)
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= Privétivost (soucit, uctivost, divéra)

=  Extraverze (sociabilita, asertivita, energicnost)

= Svédomitost (organizovanost, produktivita, zodpovédnost)

= Otevrenost mysli (intelektudalni zvidavost, estetické citéni, kreativni predstavivost)
Na rozdil od NEO v3ak chybi zavéry o kriteriadlni a konstruktové validité.

3. EPQ-R

Autofi: Eyseneck, Eyseneck, Smékal
6 3kal: Psychoticismus; Extraverze; Neuroticismus; Navykova $kéla; Skéla kriminality; LZi-3kéla

4. NEO-PI-R

5 dimenzi osobnosti = kazda z hlavnich $kal je rozdélena na 6 subskal (vénovany jednotlivym rystim syticim hlavni
dispozice)

240 polozek — 48 pro kazdou $kalu a 8 pro kazdou subskalu

V originale dvé formy — sebeposouzeni a posouzeni druhou osobou

- P‘r'.l'klad §ka' Iy neu I‘Oticism us: aNézeLv Ii;léh:f cetting T’i‘i.‘l‘.a":, anglicting Zkratka | Strugna charakteristika $kaly a subskaly
Neuroticismus Neuroticism N Do jaké miry se vyrovnavame s psychickou zAtex

- N1: tzkostnost Anxiety Uz Obavy a strach z toho, jak viechno dopadne.
MN2: hnévivost-hostilita Angry Hostility Hn Pocitovan! hnévu a zatrpklosti.

5 . G PO P N3: depresivnost Depression De ProZivan( smutku a zoufalstvi.

N4: rozpacitost Self-Cansciousness Rp Pocit trapnasti, studu nebo rozpaki.

- Za |Oien\'/ na Jungové osobnostnf typo|og|| NS; impulzivnost Impulsiveness Im Podléhéni pokuseni (jidlo, alkahol, cigarety, drogy, nakupovéni).
N6: zranitelnost Vulnerability zr Tendence nechat se pohltit naléhavymi udalostmi

. , o
_ POpIS metody _ 16 OSObnOStnICh typu nebo Vslrvesovyml swluacem},tendence jednat panicky.

zaloZzenych na kombinaci 4 oblasti, kazda vyplyva ze dvou protikladnych dispozic: Extraverze-introverze, Smysly-
intuice, Mysleni-citéni, Orientace na rozhodovani-vnimani, Napéti-uvolnéni
Nabizi informace o rozvojovych moznostech uchazeée 2 vhodné ke koucinku

6. Kariérovy kompas

Vydavatel — T&CC online s.r.o.
Zaméreny na motivacni profil uchazece a zdroje motivace
Zahrnuje 8 skal sycenych 24 dale délenymi polozkami
Skaly se sdruzuji do 4 motivaénich profilG:

1. Tymovy hrac

2. Odbornik

3. Manazer

4. Obchodnik
Délka administrace — 15 minut

Forma administrace — PC, online, individualni i skupinovy

. BIP — Bochumsky osobnostni dotaznik

Autofi: Hossiep, Paschsen, Hoskovcova, Vybiralova
Vydavatel — Hogrefe
Orientovan na charakteristiky, které jsou rozhodujici pro Uspéch v praci
Popis — 210 poloZek, 14 3kal, pfifazeny ke 4 oblastem profesnich predpokladti:
1. Profesni orientace — motivace k vykonu, motivace k utvareni, motivace k vedeni
2. Pracovni chovani — svédomitost, flexibilita, rozhodnost
3. Socialni kompetence — senzitivita, schopnost kontaktd, sociabilita, orientace na tym, schopnost prosadit se
4. Psychicka konstituce — emocionalni stabilita, odolnost vici zatézi, sebevédomi
Délka administrace — 40 minut

7. HOGANOVY DOTAZNIKY — nejlepsi z hlediska will-do

HDS (HOGANUV ROZVOJOVY TEST)

Autor: Jones
Vydavatelstvi — Assessment Systém International
Profilovy dotaznik zaméreny na rizikové osobnostni charakteristiky, které se projevuji pfi zatézi

63
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- Forma administrace — tuzka-papir, online, individudlni i skupinovy

- 168 polozek = 11 hlavnich $kal, které se zaméfuji na osobnostni charakteristiky ovliviujici schopnost jedince budovat
vztahy s ostatnimi a vytvaret soudriné, na cil orientované tymy

- Skaly rozdéleny do 3 skupin — pohyb od lidi, proti lidem a k lidem

- Délka administrace — 25 minut

HPI (HOGANUV OSOBNOSTNI DOTAZNIK)

- Zaméreny na job fit z pohledu zatéZovych situaci (jak se chova pfi zatézi).

- 11 hlavnich skal.

- Hranicni jsou 40. (mirné riziko), 70. (stfedni riziko) a 90. (vysoké riziko) percentil.

8. MVPI (INVENTAR MOTIVU, HODNOT A PREFERENCI)
- Zaméreny na organizational fit.

8. SPARO
- Autor: Miksik
- Hlavné pro posuzovani psychické pracovni zpUsobilosti u naro¢nych pozic se zvySenou odpovédnosti

9. SVF-78
- Autofi: Janke, Erdmannova, Svancara
- Vydavatel — Hogrefe
- Pozitivni a negativni strategie zvladani stresu
- Hodnoceno je 7 strategii, které jsou povazovany za pozitivni (jejich vysledkem je redukce zatéze a stresu) >
seskupeny do 3 celku:
1. Strategie podhodnoceni a devalvace
2. Strategie odklonu
3. Strategie kontroly
- Ahodnoceny 4 strategie, které jsou negativni (jejich vysledkem neni redukce stresu)
- Obsahuje 78 polozek
- Délka administrace — 15 minut
- Forma administrace — tuzka-papir, online, PC, individualni i skupinovy

10. Multifaktorovy osobnostni profil

11. Testy integrity
- Test SQUARES
- Olomoucka skala zjevné integrity

12. ANBE — ANALYZA EFEKTIVNOSTI CHOVANI
- Nova metoda, autorem dr. FrantiSek Bélohlavek (Traicon)

NETESTOVE PREDIKTORY ‘

- Orientované na pfitomnost x Orientace na minulost

1. VZORKY PRACE A SIMULOVANE SITUACE

- Vzorky prace — postavené na realném vykondvani ¢innosti, podle néhoz odhadujeme, jak bude tuto praci zvladat
uchazec v budoucnosti
- Simulované situace — zpracovani vymyslenych udalosti, se kterymi si mi kandidat poradit
- Pro¢ maji vysokou validitu?
= Vzorky prace presné vystihuji ¢innost, kterou bude uchazec v budoucnu vykonavat, stimulované situace
postihuji strukturu této situace a jsou vice ¢i méné vérnym napodobenim situaci, které bude uchazec
vykonavat
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Nevyvolava to v kandidatech trému nebo stres = ¢asto modeluji ¢innosti pro né znamé predstavitelné
Pokud uchaze¢ neumi fesit poZzadovanou situaci, nezvladne ji

- Simulovana situace muzZe mit:

obecny charakter — vhodny pro predikci Uspésnosti témér v jakékoliv Cinnosti (napf. komunikaéni hry typu
Ztraceni v pousti)

specificky charakter — respektuje povahu ¢innosti a prosttedi, kde je ¢innost vykondvana = napf. sefizovac
bude fesit ukoly pro sefizovace

- pro¢ mohou dat simulované situace chybny vysledek:

Ucastnik se snaZi co nejvice prizplsobit domnélému idedlnimu profilu
je to v néem nepfirozené, uchazec ztraci jistotu a selhava

2. ASSESSMENT A DEVELOPMENT CENTRA

- ACslouzi predevsim k posouzeni a k vybéru pracovnikd, zatimco DC spiSe k posouzeni potencidlu a k rozmistovani
pracovnik( na mista

- Hlavnirysy AC a DC:

a.
b.
C.
d

e.

Zakladem je poutziti rdznych simulovanych situaci

Jde o skupinovou metodu, kterou absolvuje vétsi pocet Ucastnikl — optimaini je 6 lidi, pfijatelnéi4 -8
Jednani je sledovano skupinou posuzovatelt

Akce je predem pfipravena — jsou stanoveny a popsany kompetence a posuzovatelé maji kompetenéni
matice, do kterych se to zaznamenava

Po AC nebo DC nastava konference posuzovateld, kde si sdéluji své nazory

- Co prispiva k validité AC a DC:

Kombinace metod a rGznych postupl
Rozdilné pohledy hodnotitell
Specifi¢nost vici prostredi

- Pro¢ nemusi byt validni:

Spatné nastaveni kompetenci — kdyZ nepostihnou skute¢né naroky na vykonavatele profese nebo opomiji
dlleZitou soucast Cinnosti

Zidealizovany pfistup — stane se, Ze hledame lidi vyhovujici nastavenym kompetencim, ale ti nemusi mit
uspéch v organizacnich kulturdch

Nedostate¢na znalost, zkusenost &i osobni zralost uchazect

Unava Géastnikd

- Jak dobfe pfipravit a vést AC a DC:

1.

Zpracovani zavérl — podoba zavérecnych zprav:
a. Grafy obsahujici hodnoceni pracovnika v riznych kompetencich
b. Popisna charakteristika osobnosti — pfistup k praci, psychomotorické tempo, orientaci na vykon,
rozhodovani apod.
c. Zavér tykajici se vhodnosti pracovnika pro manazerskou pozici nebo konkrétni misto
d. Doporuceni zamérené na dalsi rozvoj

3. VYBEROVY ROZHOVOR

- Vyhody:
- Organlzace rozhovoru neni narocna, ale dlleZita je Doporuceni uchazec¢im, jak si pocinat pfi behaviordlnim interview:
hlavné dikladna pFiprava e Soustfedte se na 2 aZ 3 obvykle poZadované kompetence.
. v . . . , e Poutijte situace z riznych oblasti svého Zivota (3kola, sport atd.).
MoZnosti rozhovoru Jsou pra ktICky neomezene, e Odpovidejte konkrétné, redlnou situaci ze Zivota, nikoliv obecné.
B 7 X 2 e ,Zabalte to“ do pfibéhu, ktery by mél trvat asi 2 minuty, mit jasnou strukturu a
pOkUd Jde o Vyber temat mél by byt vypravén s nadsenim.
- Rozhovor umosi Uj ep rGbéiné sledovat i e Budte Vvé'cm', uvédéjyte ku{llfrét‘ni néZV)f, a pokud to bude moiné, kvantifikujte
(finan¢ni ukazatele, ¢asové tidaje, technické parametry atd.).
komunikaéni dovednosti uchazece e DPopite, co jste délal vy (nejen tym) a co délal tym (nejen vy).
e Zvladté cenné jsou netispéchy, nezamlcujte je, ale pochlubte se, jaka jste si
- Jaké ota’zky se mohou objevit v rozhovoru a nemé'y by: duﬁézal;;let’;f.plj}chﬁ vyvodit pouceni a Ze se vam podafilo nasledn? se vyvarovat
podobnych chyb.

Otazky zakazané — co vedou k diskriminaci uchazece
— politickda orientace, naboZenstvi, sexualni orientaci, rodinny stav a déti apod.
Sugestivni otazky
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= Uzaviené otazky — jsou malo ptinosné
co je pfinosné:
=  oteviené otdzky
= situacni otazky — navozuji urcitou situaci
=  behaviordini otazky — technika STAR:
=  Nepfimé otazky — INQUIRE — vztahuji se k oblastem, kde tézko mlZeme ¢ekat pfimou odpovéd — napf.
motivace, moralni vlastnosti
= Pocet tazatelll — Bélohlavek doporucuje, aby uchaze¢ hovofil se dvéma az tfemi tazateli a s kazdym nezavisle
Struktura rozhovoru:
1. Uvodni neformalni otazka nebo dotaz — icebrakers
2. Predstaveni organizace, uchazece, pracovniho mista a povinnosti s nim spojenych = nutné, aby to na
uchazece pUsobilo pozitivné
3. Dotazy na objektivni, konkrétni Udaje z dosavadni kariéry = koukdme do CV a ptame se na pracovni
povinnosti spojené s dosavadnimi pozicemi, vzdéldnim apod.
4. Dotazy na nazory, postoje a pocity = pfistup k praci, zaméstnavateli, koleglim, dlvérnéjsi dotazy, proto
dobré nechat je na pozdéji
5. Prostor pro dotazy = vidime, jak se o véci zajima, co je pro néj dlleZité, jak nase pracovisté zna apod.
6. Zavér rozhovoru = podékovani a vyrozuméni

1. BIODATA
- Biodata - vychazi z predpokladu, Ze nejlepsim prediktorem budouciho chovaéni ¢lovéka je v minulosti = jsou
souborem informaci o dosavadnim Zivoté ¢lovéka, které jsou relevantni vici Gspésnosti v budouci praci, mohou byt
objektivni (diplomy V3) nebo subjektivni (uplatnéni tymového pfistupu pii studiu)
- Lze je ziskat mnoha zpGsoby — rozhovor, dotazniky, potvrzeni o kurzech, CV apod.
- Obecné se za biodata povazuje:
= Udaje o rodi¢ich — vzdélani, povolani apod.
= Vzdélani, typ a Uroven skoly, skolni prospéch, dalsi aktivity, absolvovani kurz(i, schopnosti (Fidi¢ak, jazyky)
=  Dosavadni zaméstnani, Sportovni aktivity, zajmova Cinnosti, ¢lenstvi ve spolcich
- Pro¢ jsou validni:
= Dle vyzkum jsou validni predevsim pro predvidani stability, pracovnich schopnosti, povysovani, vykonnost,
- Systematicky prFistup pro praci s biodaty:
=  Vytipujeme Udaje, u kterych predpokladame vztah k néjakému kritériu (pf. Ke stabilité, vykonnosti apod.)
= Zvolime vzorek stavajicich zaméstnanct a ziskdme od nich tyto Udaje
=  Stanovime kritéria posuzovani kvality pracovnika
- Pro¢ mohou dat chybny vysledek?
= Obecnad zjisténi statistik a opomijeni jednotlivce = napf. Steve Jobs — $kola ho nebavila, byl to Silenej blazen a
stal se z néj jeden z nejvétsich génil techniky = kdybychom na néj ale koukali jen z hlediska pfistupu ke
Skole, vyskrtli bychom ho
- Neékteré tipy pro pouZiti biodat — o co se da opfit: Vzdélani, Vykondavani kolektivnich sportl a aktivit, Zplsob traveni
volného c¢asu
2. REFERENCE

Jsou spolehlivé, protoze nam verifikuji, co o sobé uchazec rekl
Musime myslet na to, kdo nam ty reference poskytuje —i kdyz jsou dobré, i kdyz Spatné
Také se déla poskytovani referenci a doporuceni pfimo od kolegl
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12. FYZICKE PREDPOKLADY PRO PRACI A JEJICH TESTOVANI

fyzické, senzorické, psychomotorické schopnosti; priklady testd

FYZICKE SCHOPNOSTI

Pracovni vykon je ovlivnény psychickymi fyzickymi schopnostmi ¢lovéka
Mnoho fyzicky naro¢nych typl prace si vyZaduje kombinaci vicerych fyzickych schopnosti
Hoganova navrhla 7 fyzickych schopnosti potifebnych pro analyzu pozic a k nim navrhla 3 vSeobecné faktory

1. svalovasila (svalové napéti, svalova sila, svalova vytrvalost)

2. kardiovaskularni vytrvalost

3. kvalita pohybu (flexibilita, rovnovdha, neurosvalovad koordinace)
Ekvivalentem k Hoganovej fyzickym schopnostem je Fleishmanova sedmibodova taxonomie fyzickych schopnosti:
staticka sila, vybusna sila, dynamicka sila, vytrvalost, flexibilita (rozsahova a dynamicka), rovnovaha, koordinace
Pro lepsi prehled jsou jednotlivé schopnosti zobrazené v tabulce:

::::::l Muscular Cardiovascular Movement
Factors Strength Endurance Quality
Hogan's e T Muscular Cardiovascular S Neuwo-
Basic Tension Pover Endurance Endurance Fledbilty alance muscular
Descriptors Coordination
Fleishman Static Explosive Dynamic Stamina Extent Gross Gross
and Reilly's Strength Strength Strength Flexibility Body Body
Basic Trunk Dynamic Equilibrium Coordination
Descriptors Strength Flexibility

B B T = e B B

FIGURE 3.3 A Model of Physical Abilities

Source: Guion, R. M. (1998). Assessment, measurement and prediction for personnel decisions. Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum Associates. © 1998 by Taylor & Francis Group
LLC—Books. Used by permission. Permission conveyed through Copyright Clearance Center, Inc.

SENZORICKE SCHOPNOSTI

funkce zraku, sluchu, hmatu, chuti, ¢uchu a kinetické zpétné vazby
testy samostatnych senzorickych funkci jsou z etickych dlivod( vyloucené z testové dg, jsou soucasti vstupni Iékarské
prohlidky

PSYCHOMOTORICKE SCHOPNOSTI

otazky koordinace, obratnosti, reakéniho ¢asu
mnoho souvisi s vizualnim, sluchovym vnimanim nebo s kognitivni rychlosti
10 psychomotorickych schopnosti podle Fleishmanové taxonomie (reakcni cas, tempo, koordinace, manualni
obratnost, obratnost prst)
test obvykle vyvijeny pro specifické potieby konkrétnich organizaci
o  Test manualni zruénosti pro Hyundai Motor Manufacturing Czech (Traicon)
o Sestaveni dilu sportovni optiky pro Meopta — optika, s.r.o.
mezinarodné produkované testy psychomotorickych schopnosti
o Schuhfried GmbH (Vienna Test Systém)
o  Fabrication Enterprices Inc. (Manipulation tests)

67
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- Ukazuje se, Ze testovani fyzickych schopnosti mGze pfispét k lepsi predikci vykonu, kde je zatézZ potieba
- Ptisestavovani testll je potfebné brat v dvahu: férovost (vici pohlavi a star$im uchazecim)
o svékem dochazi k Ubytku svall, vydrze, flexibility
O muZi maji vice svalové hmoty neZ Zeny, Zeny jsou flexibiln&jsi
- nevidy je klicovym prediktorem pro pracovni Uspéch maximalni vykon
- predpokladem etického testovani je spInéni minimalniho prahu
o stanoveni minimalni prahu je otdzkou bezpecnosti prace a pracovniho lékafe (vyjimky: pfislusnici
bezpecnostnich sloZek)
- Povzbuzeni a motivace kandidatd k tréninku — mohou vyrazné zlepsit svij vykon
- Pri testovani je mozné testovat kazdou fyz. schopnost samostatné, vétSinou je to vsak testovani kombinace
schopnosti

PRIKLADY TESTOVANI FYZICKYCH SCHOPNOSTI v CR

Posouzeni fyzické zpUsobilosti uchazeée do sluzebniho poméru Policie R

- testy fyzické zdatnosti pred komisi
- povinné discipliny (Cinkovy béh, klip vzpor lezmo, béh na 1000 m)
- bodové jsou hodnocené cviky, které jsou vykonané spravné a stanovenym zplsobem

https://www.policie.cz/clanek/posouzeni-fyzicke-zpusobilosti-uchazece.aspx?fbclid=IwAR2XLRSxFSa-
KEb7WijjwKh 3CZjHRhbE6TNRYFZFtSC980MFxtxgPOkbUSO

Testovani fyzické zpiisobilosti uchazeél a zaméstnanct 2zs €R

- testy se zamétuji na oblasti, které jsou rozhodujici pfi zvladnuti zachranarské profese
- vSeobecnd zdatnost (7 testl): test sily, test télesného sloZeni, test flexibility v bederné-panevni oblasti, ...
- specificka zdatnost (2 testy): presun 75 kg vazici figuriny a resuscitace nepfimou masazi srdce


https://www.policie.cz/clanek/posouzeni-fyzicke-zpusobilosti-uchazece.aspx?fbclid=IwAR2XLRSxFSa-KEb7WjjwKh_3CZjHRhbE6TnRYFZFtSC98oMFxtxqPOkbUS0
https://www.policie.cz/clanek/posouzeni-fyzicke-zpusobilosti-uchazece.aspx?fbclid=IwAR2XLRSxFSa-KEb7WjjwKh_3CZjHRhbE6TnRYFZFtSC98oMFxtxqPOkbUS0
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13. INTELIGENCE A SCHOPNOSTI V PSYCHOLOGII PRACE

Vztah k vykonu, adaptaci a rozvoji; inteligence a komplexnost; slozky inteligence a souvislosti s Flynnovym efektem;
Carrollova teorie a CHC teorie; Fleishmanova taxonomie; limity uplatnéni inteligence pfi vybéru zaméstnanct

INTELIGENCE ‘

- inteligence = vSeobecna kognitivni vlastnost; schopnost adaptovat se, vyresit problém

- schopnost pfizpUsobit se novym Zivotnim Gkolim a podminkam; schopnost ucit se a pfizpUsobit se prostredi

- Inteligence je obecnd mentalni schopnost, kterd zahrnuje schopnost uvaZovat, planovat, abstraktné myslet, ...

- Inteligence je vyZzadovana, kdykoliv musi lidé manipulovat s informacemi jakéhokoliv typu. Faktor ,g“ hodnoti
schopnost uvaZovani, ziskavani znalosti a schopnost fesit problémy

- RozliSujeme mezi verbalni inteligenci, ktera je vdzdna na levou mozkovou hemisféru a neverbalni inteligenci vazanou
na pravou mozkovou hemisféru.

Inteligence a NEO:

- otevrenost vici zkuSenosti: silny pozitivni vztah
- neuroticismus: slaby negativni vztah
- svédomitost: slaby negativni vztah
- extraverze:
- privétivost: zadny vztah
Uroveri inteligence se da vyjadFit inteligenénim kvocientem.

- obecna inteligence = nejspolehlivéjsi prediktor pracovniho vykonu
- 1Q se nejcastéji pouziva k predpovédi pracovniho vykonu
o hlavnim dlivodem, proc obecna kognitivni sch. pfedpovida pracovni vykon, je to, Ze predpovida, jak dobre
se ¢lovék naudi znalosti souvisejici s praci
- vykon v souvislosti s emocni inteligenci: védci spojili pracovni vykon také s El
o argument: nejde pouze o schopnost regulovat vlastni pocity, ale také schopnost rozumét ostatnim v rdmci
organizace - El pfedurcuje jak pracovni vykon, tak i burnout
- Zeclovék s vysokou urovni ,g“ pravdépodobné uspéje u urcitych ukoll témér kazdého zaméstnani, zvlasté u sloZitych
ukolG; ale v zavislosti na zaméstnani hraji roli v pracovnim Uspéchu i dalsi faktory: osobnost, emocni reakce a zajmy

- inteligence je komplexni schopnost, ktera se projevuje zplisobem uvaZovani, schopnosti efektivniho uceni, a z toho
vyplyvajici Urovni adaptace

- sch. adaptace na rlizné pozadavky = na zakladé poznani a pochopeni pravidel, které v uréitém prostredi plati, se mu
Clovék dokaze Iépe prizplsobit a reagovat ucelnéji

- lidé pochopi, jak by se méli chovat, aby si nevytvareli zbytecné konflikty, jak si nejlépe zorganizovat préci atd.

- = novy zaméstnanec s vy$sim IQ se rychleji zorientuje a adaptuje na nové pracovni prostiedi

vvvvvv

- emocni inteligence: pfispiva k lepsi socializaci na pracovisti

- inteligence predvida uspéch prac. skoleni podobné pro vSechna zaméstnani bez ohledu na jejich obtiznost

- inteligence pozitivné koreluje s otevienosti vic¢i novym vécem - inteligentnéjsi jedinec bude mit pozitivné;jsi
postoj k uéeni se novym vécem - a tak zvy3suje svoje schopnosti, Iépe pFistupuje k rozvoji, zvysuje krystalickou int.

- inteligentnéjsi jedinec se bude snaze rozvijet, ucit novym vécem - tyto nové osvojené dovednosti bude schopen
|épe vyuZivat v pracovnim prostredi

- inteligentni pracovnik dovede propojit znalosti z rliznych oblasti = vyuZit rlizné znalosti pro ucel = lepsi vykonnost
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HISTORIE ‘

- Alfred Binet — prvni test intelektovych schopnosti
- William Stern — stanovil inteligencni kvocient a jeho vypocet (pojem |Q a nasobeni 100 vymyslel Terman)
- faktorova analyza: vyhledava souvislosti v rGznych oblastech intelektovych vykon(; davéd odpovéd na to, pomoci
kolika faktord Ize vysvétlit vykon v jednotlivych disciplinach
mentdalni vék

IQ =100- —
Charles Spearman @ chronologicky vék

- dva zakladni faktory inteligence: obecka a specificka slozka
o jeden obecny faktor g (General Mental Ability, GMA) — jedna se o hlavni mentalni energii
o specifické faktory s — zodpovidaji za vykon jednotlivcd v testech inteligence
- Faktor ,g“ (vSeobecny faktor, General Mental Ability, GMA): odrazi vrozené schopnosti jedince a je nazyvan jako
obecnd mentdlni energie. Tim je mysleno celkové mnoZstvi mentalniho vykonu jedince, pricemz specifické
schopnosti vyuzivaji ¢asti tohoto vykonu v rdizném poméru a s rliznou Ucinnosti. Jinak feceno Faktor ,g“ dotuje
jednotlivé kognitivni schopnosti riznym mnoZstvim mentalni energie. Druhym faktorem je Faktor ,s“ (specificky
faktor), coZ jsou pravé ony specifické mentalni schopnosti, vyuZivajici celkovou mentaini energii (Faktor ,g“) v
rizném pomeéru.
- Pozn. ,g“ faktor: V pracovni psychologii velmi dulezity, nebot kazda prace vyzaduje urcitou aktivni manipulaci
s informacemi.
o Cim vétsi je mnoistvi informaci, se kterymi se manipuluje tim dlleZit&jsi se ,,g” faktor stava
o Metaanalyzy prokazaly, Ze pokud jsou poZadavky na zpracovani informaci vysoké, je méné pravdépodobné,
Uspéch v dané praci (mGze byt liny, nevyuZije potencial). Prace mlZe také vyzadovat interpersonalni
dovednosti, komunikani dovednosti a urcité osobnostni rysy.
,8“ mlze byt prediktorem vykonnosti
Dle Campbellova prohlaseni ,,g“ pfedstavuje zpracovani informaci, coz by znamenalo, Ze se zaroven jednd
o jakousi schopnost, ktera predikuje vykon zpracovani informaci na pracovisti. Pracovni ulohy se lisi nejen
z hlediska kolik ,zpracovani informaci“ vyZaduji, ale také z hlediska toho, jak rychle musi byt zpracovani
dokoncéeno.

INTELIGENCE A KOMPLEXNOST, SLOZKY INTELIGENCE

- inteligentni jedinec dovede pojmout komplexné dané véci — ¢lovék si jednotlivosti dovede komplexné poskladat
- lidé se zvysenou inteligenci resi problémy co do nejsirsich disledk, tthnou k vétsimu perfekcionalismu, byvaji ¢asto
multipotencialni — |épe uvaZzovat o vécech abstraktné, ¢tou Iépe nejen struktury, ale i metastruktury, komplexnéji

spojuji mezi fakty; s inteligenci je také spojena schopnost sebeovladani ve vlastni prospéch (planovani tkol()

Robert J. Sternberg: Triangularni (triarchicka) teorie inteligence — 3 zakladni komponenty Uspésné inteligence:

1. analyticka inteligence (efektivni zpracovani informaci a Uloh, kritické a analytické mysleni)
2. kreativni inteligence (z existujicich zkuSenosti, schopnosti Uspésné a efektivné zvladaji nové a neobvyklé situace)
3. prakticka inteligence (minulé védomosti a zkuSenosti vyuZzivaji k adaptovani a formovani svého prostredi)

Howard Gardner: Teorie mnohocetné inteligence

- inteligence by méla umoznovat nejen resit problémy, ale také problémy vyhledat ¢i vytvorit
- 8 druhi inteligence: lingvisticka, logicko-matematicka, vizualné-prostorovd, pohybova, hudebni, interpersondlini,
intrapersonalni, pfirodni
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FLYNNUV EFEKT ‘

Flynnav efekt: nardst primérného skore na stupnici 1Q v inteligenénich testech

- vliv prostiedi vedouci k malému zvyseni 1Q (v prdméru o 0,3 bodu roéné, tj. o 3 body za dekadu)

- FE =narGst 1Q v populaci o 3 body za 10 let

- J.R.Flynn - 80. léta

- zdleZina: éasovém obdobi (vy$si narust v obdobi mezi svétovymi valkami oproti dobé konfliktd — Skola), misté konani
vyzkumu (pozitivni korelace s rostoucim HDP), i typu méfené inteligence (vyssi narust u fluidni inteligence)

e anti-Flynnovtv jevu: sniZovani primérného skore v inteligenc¢nich testech (zapadni zemé: Dansko, Francie. ...)

o davody: lidé nejsou motivovani, maji vse k pohodIinému Zivotu, vse Ize dohledat

e zvySeni skdre v inteligenénich testech o 3 body za 10 let odpovida pouze americkym dat(m.

e v CR: narist 0,23-0,42 1Q bodu za rok (Laciga, Cigler, 2017)

e davody, pro¢ k fenoménu dochazi: lepsi zdravotni péce, lepsi vyZiva, vyssi vzdélanost naroda, stale narocnéjsi
prostfedi, ve kterém Zijeme, technologie

CATTELL-HORNOVA TEORIE; CARROLLOVA TEORIE ‘

- Raymond Cattel (1971): hierarchicky model inteligence; vychazel z praci Ch. Spearmana
- John Horn

Predpokladali, Ze vSeobecny faktor ma 2 slozky: fluidni a krystalickou inteligenci

- fluidniinteligence (gf): vrozena, s vékem se zhorsuje, nezavisla na pozndvaci zkusenosti, vztah k paméti, projevuje
se ve vnimani, vrcholu dosahuje ve 20-23 letech, schopnost vnimat svét a vztahy nezavisle na prfedchozi specifické
praxi i Skolnim vzdélani. Fluidni inteligence reprezentuje potencial zachazeni s abstraktnimi symboly a rychlost a
presnost abstraktniho uvazovani viibec.

- krystalicka inteligence (gc): ziskana, aplikace znalosti a dovednosti, soubor naucenych poznatkd, vzdélani, zaloZzeno
na motivaci, stimulaci prostfedi, projevuje se v memorovani znalosti, nau¢ené zplsoby logického uvaZovani,
rozsiteni do 50 let, zaloZend na zkuSenostech, znalostech a naucenych dovednostech. Je to schopnost vyuZit ziskané
znalosti pfi feSeni problém(. Tento typ inteligence je tedy silné kulturné determinovan. Zahrnuje tedy vSeobecnou
informovanost, odviji se i z Urovné slovni zdsoby. R. B. Cattell povaZoval krystalickou inteligenci za vSeobecnou
inteligenci, nesouhlasil se Spearmanem, ktery o ni hovofil jako o mnoziné specifickych schopnosti.

Raymond B. Cattell spolu se svym Zakem Johnem Hornem svou teorii dél postupné rozvijeli. K pvodnim dvou faktortm, fluidni a krystalické
inteligenci, zacali postupné pridavat faktory dalsi. Nejprve to byla schopnost zpracovani zrakovych viem{, tedy vizualné prostorové mysleni
(Gv) a zarover schopnost rychlosti zpracovani (Gs). V 90. letech Horn dal teorii propracovaval pfidavanim dalsich faktoru a pfived| ji tak do
dnedni ndm zndmé podoby. Postupné tak teorii obohatil o kratkodobou pamét a vybavovani (Gsm), dlouhodobou pamét a vybavovani
(GIr), auditivni zpracovani (Ga), kvantitativni schopnosti (Gw) a jako posledni byl pfidan faktor ¢teni a psani (Grw).

- John B. Carroll: ,,Human Cognitive Abilities: A survey of factor-analytic studies” (1993)
- Carroll na rozdil od Cattella a Horna poukazuje na existenci nejvyssi vrstvy, kterou tvofi obecny ,,g“ faktor
- 3 vrstvy inteligence:

1. obecna kognitivni schopnost: nejvyssi vrstva je g%

2. Siroka vrstva: sestava z osmi konkrétnéjsich schopnosti: fluidni inteligence, krystalizovana inteligence,
pamét a uceni, vizudlni vnimani, sluchové vnimani, ziskavani informaci, kognitivni rychlost, rychlost
zpracovani
na stfedni Urovni. Naptiklad objednavani informaci (jedna z Fleishmanovych navrhovanych schopnosti) by
bylo spojeno s fluidni inteligenci, a prostorové vztahy by byly spojeny s vizualnim vnimanim.
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C-H-C TEORIE

Cattell-Horn-Carrollova teorie kognitivnich schopnosti
eklekticky slepenec nékolika teorii (Cattelova fluidni a krystalicka int., Carrolova teorie tfech vrstev)
sdruzuje Carrollovu teorii tfivrstvé inteligence a Cattell-Hornovu teorii fludidni a krystalické inteligence
teorie ndzorné a vystizné popisuje, jak lidska inteligence a mysl funguje v téch nejzikladnéjsich i rozvinutéjsich
principech.
v soucasnosti matematicky nejpevnéji podloZzenad teorie inteligence
podle CHC ma inteligence hierarchickou strukturu a déli se na tfi vrstvy:
1. llI: g-faktor
2. ll: Siroké schopnosti — 10, nap¥. fluidni a krystalicka int.
= tyto SirSi schopnosti jsou vsak v pribéhu ¢asu dopliiovany, takZe se jejich poCet méni (Gf - schopnost
fesit nové problémy bez dfivé nabytych zkusenosti), krystalicka inteligence (Gc - mnoZstvi nabytych zkusenosti a schopnost
jejich vyuZivani), numerické védomosti (Gq), schopnost ¢teni a psani (Grw - dovednosti psani, ¢teni a porozumeéni textm),
kratkodoba pamét a vybavovani (Gsm), dlouhodobd pamét a vybavovani (Glr - ukladani a znovuvybaveni viema), vizualni

vnimani (Gv - zpracovavéni vizudlnich vjemG a manipulace s nimi, pfedstavivost), sluchové vnimani (Ga - zpracovéni
sluchovych viema) a rychlost kognitivnich operaci (Gs — automatizace rutinnich ¢innosti)

3. I: specificka faktory — cca 70

V problematice chapani a pohledu na kognitivni schopnosti je klicovou teorii C-H-C teorie, ktera vychazi z koncepce
fluidni a krystalické inteligence.
velmi popularni teorie; tvofi zakladnu mnoha inteligencnich testl (vychazi z ni napf. Woodcock Johnson (WJ))

FLEISHMANOVA TAXONOMIE 52 SCHOPNOSTI

Fleishman identifikoval, popsal a izoloval komplexni soubor kognitivnich schopnosti, které lze povaZovat za
kognitivni zdroje dostupné jednotlivci pfi provadéni jakéhokoli ukolu

Fleishman vyvinul 52 lidskych schopnosti, které sahaji od verbalniho porozuméni po selektivni pozornost. Ukoly
vyZadujici podobné schopnosti by byly zafazeny do stejné kategorie nebo by se o nich ftikalo, Ze jsou podobné.
Existence takového souboru jasné definovanych kognitivnich schopnosti nam umoznuje vyvinout zkousky, které
vyuZiji schopnosti dlleZité pro plnéni zakladnich pracovnich ukold.

Fleishman a jeho kolegové predpokladali 52 schopnosti, z toho 21 v kognitivni kategorii, ale ,g“ mezi né nepatfi.
Fleishman se vice zabyval identifikaci specifickych schopnosti nez obecnymi mentalnimi schopnost.

Nyni je vSeobecné pfijimano, Ze kognitivni schopnosti je nejlépe pojimat jako mit vice vrstev schopnosti.

Rozdéleni schopnosti:

Kognitivni: verbdlni inteligence, pamét, prostorova orientace, pozornost

Psychomotorické schopnosti: koordinace, presnost, tempo

Fyzické schopnosti: sila a jeji typy, vytrvalost, rovnovdha, télesna flexibilita

Senzorické schopnosti: vidéni do dalky, periferni vidéni, prostorové vidéni, sluch, diskriminace zvuku, porozuméni
feci, schopnost feci

LIMITY UPLATNENI INTELIGENCE PRI VYBERU ZAMESTNANCU

vyuZiti potencialu ¢lovéka muzZe zéleZet i na jeho rozpoloZeni + na tom, jaky ma den
reseni limitd: triangulace (uplatnit vice metod k ovéreni kritéria Uspésnosti)
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14. TESTY SCHOPNOSTI A TESTY SPECIALNICH KOGNITIVNICH FUNKCI

Zarazeni testll schopnosti ve vybéru zaméstnancl; GMA; testy struktury inteligence; pamét; pozornost; reakéni ¢as;
kreativita; emocni inteligence; zarazeni testu do testové baterie

ZARAZENi TESTU SCHOPNOSTI VE VYBERU ZAMESTNANCU

- Testy schopnosti a testy specidlnich kognitivnich funkci spadaji do vykonovych metod
e  jsou charakteristické tim, Ze maji spravnou a Spatnou odpovéd’
e Vysledky Ize zkreslit pouze smérem k horsimu vysledku, takové zkresleni ale byva zfetelné a zvlast v této
oblasti pro néj nebyva motivace
e  Zvlasté ve vybéru zaméstnancl se mlizZeme setkat se zkreslovanim u sebeposuzovacich metod - proto je
vyhodné zaradit také vykonové metody

- Psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnancl — soucasti celkového souboru metod vybéru

- Prinaseji data, ktera neni mozné zcela nahradit z jiného zdroje

- Ucelné jsou jako soucast celku, ve kterém se jejich vyznam lii podle typu obsazované pozice

= vykonové testy

- Jejich rozmach nastal mezi dvéma svétovymi valkami

- O schopnostech jiz byla re¢, jedna se o CAN-DO, tedy moci vykonat

- Aby mohl zaméstnanec vykondvat praci, je nezbytna schopnost fesit pribézné ukoly s ni spojené, znat jednotlivé
¢innosti a mit schopnost se je naudit

- Samotna skupina testy schopnosti pochazi ze zahranicniho déleni

- Vyznamnou skupinou jsou testy GMA — v pfipadé, Ze jde o bé&Zné ndrocnou pozici a uchaze¢ ndm muze prokazat
vysokoskolské vzdélani, je pridana hodnota vyuZiti téchto test velmi sniZzena

- obecnd inteligence = schopnost fesit problémy, schopnost se adaptovat

- obecné inteligence = g faktor (General Mental Ability — GMA)

- Vysledky vyzkum0 také vyznamné rozsifily poznani o podstaté fluidni inteligence, kterd ma vyrazné blize ke GMA
nez jakékoliv jednotlivé specifické schopnosti

-V nasem Ceském déleni nepouzivame skupinu testy schopnosti, ale rovnou testy inteligence
- Inteligence (faktor “g”) dost souvisi s pracovni vykonnosti, s rostouci komplexitou pracovni pozice a poZzadavky na
zpracovani informaci, roste i prediktivni hodnota testl obecné inteligence
- Daéle se déli dle zaméreni:
o Obecna inteligence/GMA (General Mental Ability)
o Dilci slozky inteligence (Inteligence prostorova, verbalini, fluidni...)
- Jsou ale metody, které zvladnou méfrit oboji (obecnou i dilci): IST, ISA
- Dalsi (zrejmé praktictéjsi) déleni je na zakladé obsahlosti metody:
0 Screeningové metody
= Abstraktni mysleni Basic (neverbalni inteligence, orientadni zjistovani Grovné obecné inteligence)
»  Adaptivni maticovy test
=  Scales CLS (Test zaméren na induktivné-logické mysleni, které se da povaZovat za soucast GMA)
*  Viderisky maticovy test
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o Plnohodnotné metody
»  Test struktury inteligence (I-S-T 2000-R) — zkouma strukturu inteligence a souvisejici schopnosti a
kompetence (pamét, znalosti), metoda schopna posoudit i jednotlivé typy inteligence
*  Analyza struktury inteligence (ISA) — Vykonovy test, zkouma strukturu inteligence s ohledem na
numerickou, verbalni a figuralni slozku
»  Test struktury inteligence — baterie (INSBAT)

ADAPTIVNI MATRICOVY TEST (AMT)

- Vykonovy test neverbalni inteligence, orientacni zjisténi Urovné obecné inteligence (GMA)

- Funguje na principu adaptivniho testovani, konkrétni Ulohy jsou tedy vybirany az béhem testu dle spravnosti Ci
nespravnosti odpovédi na Ulohy predchozi; proménlivy je také pocet uloh; ¢as administrace 10-30 min.

- Testovani pokracuje, dokud neni dosazeno standardni chyby méfeni, ta se u jednotlivych forem test lisi

VIDENSKY MATICOVY TEST (VMT) "\lg@ & A'-

- Autor a distributor: Formann, Klose, Cernochova, Kral; Hogrefe — Testcentrum

- Vykonovy test neverbdlni inteligence, orientacni zjisténi irovné obecné inteligence (GMA)

- 24 uloh; 27 min. (¢asovy limit stanoven pro vsechny tlohy dohromady — umoznén libovolny pohyb testem)
- Kazda Uloha: matice obrazk( 3x3, ve 3. fadé chybi obrazek, vzristajici obtiznost

- Podstatou je nalezeni pravidla, které urcuje vztah mezi obrazky v kazdé fadé/sloupci

- Podobna metoda Ravenovu testu, do jisté miry jej mdzZe nahradit

- Stru€na zavérec€na zprava, graf a inteligenéni kvocient, moZnost revize uZivatelem

- Zjisténa slusna korelace s hodnotou IQ v Ravenovi (r=0,92; N=120) a IST (r=0,85; N=115)

TEST STRUKTURY INTELIGENCE — BATERIE (INSBAT)

- Vykonovy test, zkouma strukturu inteligence a dalsi schopnosti, napt. vizualni pamét

- Metoda pfimo urcena pro posuzovani uchazec¢li o zaméstnani

- Moduldrné koncipovano — moznost tedy vybrat jen jednotlivé subtesty

- Funguje systémem ADAPTIVNIHO testovani, prvni Uloha volena dle sociodemografickych udajti
- metoda je soucasti Vienna Test System, ktery tvofi zdkladni program

- robustni soustava testl, koncepéné podobné I-S-T a ISA, ale navic je vybaveno adaptivnim testovanim

TESTY SPECIFICKYCH KOGNITIVNICH FUNKCI ‘

- do této skupiny testd fadime napfiklad metody na méfeni: pozornost, vigilance, pamét, reakéni &as, pracovni
tempo, kreativita, koordinace rukou, motoricky vykon, odolnost vii¢i monotonii, periferni percepce, El
- vétSina metod umoznuje méreni vice schopnosti
- déleni testl specifickych kognitivnich funkci:
o Pamét: Screeningové metody: Corsiho test (CORSI), Scales fan, Scales stm, Test sluchové paméti, Test vizudlni
paméti (VISGED)
o Pozornost, vigilance a reakcni cas
= Screeningové metody: Determinacni test (DT), Disjunktivni reakcni ¢as (DRT), Kognitron (COG), Reakeni
test (CompACT-SR), Reakéni test (RT), Test pozornosti d2 (d2)
*  Plnohodnotné metody: Bourdonliv test (BoPr), Dlouhodobad pozornost (DAUF), Test koncentrace
pozornosti (CompACT-Co), Test pozornosti, Vigilan¢ni test (CompACT-Vi)
Kreativita: Screeningové metody: Urban(v figuraini test tvofivého mysleni (TSD-Z)
Emocni inteligence: PInohodnotné metody: Test emocni inteligence (MSCEIT)
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CoRsIHO TEST (CORSI)

- Autor a distributor: Schelling; Assesment Systems International

- Méri kapacitu (rozpéti) vizualni kratkodobé paméti (vizualné-prostorového subsystému) a implicitniho vizualné-
prostorového uceni

- 10-15min.

- Na obrazovku je zobrazovano 9 nepravidelné rozmisténych kostek, kurzor ,tuka” postupné na uréity poéet kostek,
proband ma za ukol ukazovat na kostky v predstaveném poradi

- Po kazdych 3 ulohach vzrista pocet kostek o jednu, konec testu nasleduje po 3 nespriavné vyreSenych Ulohach
(celkové 24 poloZek testu)

- Testovy profil je sestrojen dle nejdelsi dosazené sekvence, kterd byla alespon jedenkrat spravné reprodukovana

SCALES FAN — ZAPAMATOVANI TVARI A JMEN (FAN)

- MEé¥ivizudlni pamét — tedy schopnost zapamatovani tvari a jmen
- Vhodné pro vSechny profese s pfimym kontaktem se zakaznikem (prodejce, obchodnik, asistent, manazerska pozice)
- Ukolem je spravné pfifadit jména(pFijmeni k osobam, jejich? fotka se piedtim kratce objevila na monitoru

SCALES STM — KRATKODOBA PAMET (STM)

- Autor a distributor: Cut-e

- MEé¥ivizudlni pamét — schopnost pfesného pozorovani a kapacitu kratkodobé paméti

- Jde o zapamatovani obrazk(, které se nasledné promichaji s ostatnimi podobnymi — uchazec¢ oznacuje spravné
obrazky

TEST VIZUALNI PAMETI (VISGED)

- Autor a distributor: Etzel, Hornke; Assesment Systems International

- MEéFi droven prostorové paméti (pfijem a vybaveni vizudlnich informaci) |:| A‘ .

- Jsou 3 formy testu A=A LV

- Jedna se o adaptivni testovani — podle schopnosti uchazece a jeho vykonu je mu pfifazena odpovidajici droven

- 10-15min

- Je prezentovan plan mésta s vyznacenim typickych mist symboly — Ukol je si ta mista zapamatovat (jejich umisténi)
a nasledné si je spravné vybavit a spravné zaznacit do planku prazdného, hned co uchazec zaznaci jeden bod je mu
ukazdna sprdvna poloha, aby mél zpétnou vazbu

DISIUNKTIVNI REAKCN{ €AS (DRT)

- Autor a distributor: Vonkomer; Psychodiagnostika Brno

- Specializovano na koncentraci pozornosti pfi ¢innosti zamérené na maximalni rychlost a pohotovost jednoduché
prostorové orientace

-V PPAO vhodné pro posouzeni zplsobilosti k ¢innostem, kde je potfeba pozornost, odolnost viiéi zatéZi a schopnost
se rychle rozhodovat pod tlakem; dle autora vysledek souvisi také s celkovym psychickym tempem jedince

KoGNITRON (COG)

- Autor a distributor: Schuhfried; Assesment Systems International

- MEéri pozornost a koncentraci pozornosti

- 5-20 min.

- Test obsahuje 7 forem s neomezenym ¢asem a 3 formy s pevné danym ¢asem 1,8s na polozku
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Vychazi z Reuleckého teorie koncentrace pozornosti, tedy z toho, Ze stav pozornosti ovliviiuji 3 proménné:
o Energie (stav koncentrované pozornosti ubira energii)
o Funkce (funkce koncentrace pfi vykondavani uloh)
o Presnost (kvalita vykonu)

REAKENI TEST (COMPACT-SR) g@ ‘?‘al

Autor a distributor: Prieler, Hochwimmer, Gruber, Cernochova; Hogrefe
Méri jednoduché reakcni Casy v milisekundach, zvlasté zachycuje schopnost k aktivaci pozornosti a selektivni
pozornost
5-9 min. dle testové formy
Celkem 5 forem:
o Vykon pfi zadani jednoduchého optického nebo akustického podnétu: testovd forma 1 (vizudlni podnét)
a testova forma 2 (akusticky podnét)
o Schopnost zvySovat vykon pfi piredbéZném upozornéni na podnét (ostraZitost): testové formy 3 (,,vizualni
podnét s predbéznym upozornénim®) a 4 (,,akusticky podnét s predbéZznym upozornénim®)
0 Zaznam procesu selektivni pozornosti pfi zadavani jednoduchych podnétovych situaci (optické podnéty):
testova forma 5 (,GONOGO*)

REAKENI TEST (RT)

Méfi reakéni ¢as na zrakové a sluchové podnéty

Dale diagnostikuje pozornost, schopnosti potlacit chybnou ¢i neptimérenou reakci a posuzuje Uroven vigilance a
zaméfené pozornosti :’ al 9

5-10 min. dle zvolené formy AR [V )

Vychazi z Dorschovy definice RC = doba, kterd uplyne mezi signalem a za¢atkem mechanické motorické reakce

(pokud tedy testovany odpovida tak rychle, jak jen to je mozné)
Mé¥i se na drovni milisekund

TEST POZORNOSTI D2 (D2) a‘ &

Autor a distributor: Brickenkamp, Zilmer, Balcar; Hofstede

Vénuje se pozornosti, koncentraci pozornosti, peclivosti a pracovnimu tempu - to vSechno zkouma pfi rozliSovani
podobnych vizudlnich podnétd (tedy pfi diskriminaci detaild) 1\/ I:' @

10 minut gy A S
Predkladany rady pismen d a b, ty jsou doplnény rdznym poctem car pod nebo nad pismem

Ukolem je v €asovém limitu vyhledat viechny pismena d s dvéma &arami (je jedno kde ty &ary jsou), pokud je
vyplfiovano na PC, jsou sledovany Casy v jednotlivych fadach, pokud limit uplyne, je uchazec presmérovan na dalsi
radek

BOURDONUV TEST (BOPR)

Méfi dlouhodobou koncentraci pozornosti a jeji stabilitu ve vSech pracovnich ¢innostech, méfi také tempo a jeho
kolisani pri dlouhodobém zpracovani jednoduché informace a také frekvenci chybovosti

Zjistuje psychomotorické tempo a rychlost vnimani, schopnost koncentrace, stalost pozornosti a schopnost
v paméti podrZet predlohu podnétt

TEST KONCENTRACE POZORNOSTI (ComPACT-Co)

v s v

Méfi se reakcni ¢as, uroven koncentrace, chybovost pozornosti a celkové tempo prace

Mozno si vybrat ze 3 testovych forem (mlZeme zaddvat nezavisle na sobé), kazda odlisny pohled na pozornost:
o  Uchazec zpracovava polozky svym tempem ale s motivaci rychlé prace
o Uchaze¢ ma na zpracovani kazdé polozky presné stanoveny ¢as a dalsi poloZka se zobrazi po limitu
o Uchazec zpracovava polozky svym tempem, ale na soubor poloZek je stanoven celkovy limit 6 minut

76



Psychologie prace a organizace

URBANUV FIGURALN{ TEST TVORIVEHO MYSLEN{ (TSD-Z)

Autor a distributor: Urban, Jellen, Kovac; Psychodiagnostika Brno

Hodnoti tvorivy potencial, véetné nerozvinutych schopnosti . m
30 min. - Cf)

Dvé formy testu (A, B), jedna o archy s figuralnimi fragmenty, které ma uchazec libovolné
dokreslit, vyplnuji se obé formy po sobé — kazda 15 min.

Hodnoti se dle 14 kritérii (u kazdého se pridéluji body z definované stupnice)

Hodnoti se kvalita i kvantita

Predmétem testu je tvorivy vykon a divergence

Jednd se o vyznamnou metodu, protoZe téch které by pfimo tuto oblast zjistovaly moc neni,
Ize ziskat podstatné informace, které miZeme srovnat s vystupy testll osobnosti ¢i s rozhovorem

TEST EMOCNT INTELIGENCE (MSCEIT)

Autor a distributor: Mayer, Salovey, Caruso, Humpolicek, Slezackova; Hogrefe
Dotaznik méfi emocni inteligenci — jako schopnost

45 minut, 169 poloZek @ J
M3 8 $kal, vidy dvé se slucuji do jedné schopnosti El, ty jsou 4: ﬁA

Vnimani emoci (emocni inteligence zaloZena na zkusenostech)
Vyuziti emoci (emocni inteligence zaloZena na zkusenostech)

o O O

Porozuméni emocim (strategicka emocni inteligence)

o Rizeni emoci (strategickd emoéni inteligence)
Uchazec posuzuje pfiléhavost emoce ¢i pfidavného jména na skale, vybira jednu z moznosti apod.
Metoda obsahuje také popisy raznych situaci s emoénim nabojem, u kterych ma uchaze¢ rozhodnout, ktera z
nabidnutych moznosti feseni je nejvhodnéjsi
Na vyplnéni testu neni uréen ¢asovy limit, ale systém (pfi PC a online verzi) upozorriuje uchazece na pfilis dlouhé
pomlky v odpovidani nebo naopak na odpovidani v kratsim intervalu, nez bylo moiné dtikladné precist polozku
Do vystupni zpravy zahrnut mimo jiné i EQ skor, ten se chova jako 1Q (prdmér 100, SD 15)
Hogrefe vsak stdle pracuje na sbéru dat u nas a vylepseni norem (uidaj z r. 2020)

TEST EMOCNI INTELIGENCE

MlzZeme zde uvést jesté tuto metodu, jednd se o novou metodu zr. 2020. Nejsou uspokojivé normy a
psychometrické Udaje, normy jsou pouze ze vzorku 123 respondentll. Sazi na propojeni vykonového testu
s dotaznikovou formou

nékde mezi prvnimi (ale ne aplné prvni) — kvili dnavé, pokud je vykonovych vice, proloZit méné naro¢nou metodou
dale je dulezité premyslet o metodach komplexné, védét proc jaky test zafazujeme, jakou roli hraje v kontextu celé
baterie &i celého VR

idealni je triangulace, tedy ovéreni jednotlivych kritérii Gspésnosti vice metodami
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15. VYZNAM OSOBNOSTI PRO CHOVANI A PROZIVANI V PRACI

individualni osobnostni rozdily a jejich vyznam pro kariérovou volbu, pracovni spokojenost, status, celkovou pracovni
vykonnost a jeji slozky; osobnost a autonomie; LMX; vztahova vazba v praci; funkéni osobnost v praci, autofi

INDIVIDUALNi OSOBNOSTNi ROZDILY A JEJICH VYZNAM PRO KARIEROVOU VOLBU

(podle konzultace s Dr. Seitlem Ize hovorit o konstruktu inteligence (CHC) a ¢tyrech konstruktech osobnostnich dispozic (NEO, RIASEC, McClelland, integrita)
- Osobnost predpovidd obecné chovani a spokojenost, ale také chovani souvisejici s praci (pracovni vykon, tymova
spoluprace, CWB, OCB, Gspésné vedeni, pracovni spokojenost, ...)
- Vramci kariérové volby lze vyuzit nékolik teorii, kterou berou v poraz individualni osobnostni rozdily.
- Knasmérovani vhodné kariérové oblasti mizZe pomoct napt.
- Mira spokojenosti se také odviji od faktu, zda prace souvisi ¢i nesouvisi s nasimi zajmy
- Jsou-li nase zijmy v souladu s nasi praci, jsme produktivnéjsi a spokojené;si
- kariérovi poradct vyuziva pti praci s lidmi, ktefi potfebuji nasmérovat, typologii kariérnich zajmd podle Hollanda

John L. Holland — odbornik na profesni orientaci
- Hollandova teorie pomohla spousté lidem premyslet jasnéji o jejich kariéfe a pomohla jim najit zaméstnani, které
odpovida jejich povaze
- vychazi z pfredpokladu, ze lidé, ktefi pracuji v takovych profesich a takovych pracovnich prostfedich, které odpovidaji
jejich zajmu, byvaji vyrazné spokojenéjsi
Hollandova typologie - 6 typl osobnosti podle pracovniho prostfedi, které odpovida jejich zaméreni, oznaCujeme je
pismeny RIASEC, kazdy z téchto typu vyhledava pracovni prostredi podle svého zaméreni a predpoklad

RIASEC
- rozsifeni, uznavand, vyzkumné i v praxi snad nej¢astéji ovérovana teorie profesiondlni volby
- diagnostickd metoda pro zjistovéni shody osobnosti se zvolenym povolanim
- Holland byl presvédcen, Ze mezi typologii osobnosti a typologii pracovnich prostredi existuje predikovatelny vztah
- 6 zakladnich typt orientovanych na uréity Zivotni styl:

R (realistic — prakticky)
- typ Clovéka praktického, s femeslnou zdatnosti a pochopenim techniky
- osoby tohoto typu preferuji manudlni praci, s konkrétnimi predméty a na jasné definovanych ukolech, ¢asto se
zajimaji o naradi a stroje
- (klasicka femesla, pracovnici v zemédélstvi a lesnictvi, technické profese, pracovnici ve stavebnictvi, ...)
| (investigativ — védecky, zkoumajici)
- typ osobnosti zkoumavy, s védeckymi schopnostmi
- typicka je pro néj zvédavost, vynalézavost, intelektudlnost, presnost, logi¢nost, racionalita a vykonnost
- osoby tohoto typu se rady hluboce zabyvaji duchovnimi ¢i pfirodovédnymi problémy, voli profese, kde mohou
analyzovat, zkoumat, ucit se, Cist a studovat, psat, pocitat apod.
- (technické a ekonomické profese, informacni technologie, zdravotnictvi — Iékaf, véda a vyzkum apod.)
A (artistic— umélecky, tvorivy)
- typ clovéka s uméleckymi schopnostmi, fantazii
- typicka je tvofivost, vyraznost, intuitivnost, otevienost, citlivost, emocni labilita, nekonvencnost, idealismus
- osoby tohoto typu se rady vyjadfuji slovné ¢i tvofivym zplsobem
- (umélecti femeslnici, umélci, nékteré dalsi profese — kadernik, designér, architekt, aranzér apod.)
S (social- socialni, pecovatelsky)
- typ osobnosti s vychovnymi schopnostmi, spoleCensky, pratelsky
- je ochoten pomahat druhym, byva vrely, soucitny, ma pochopeni pro druhé
- maradost z kontaktl s lidmi, rad rozviji druhé, radi, poucuje, vzdélava, sméfruje
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- ochotné se staraji o druhé lidi
- (pracovnici v pomahajicich profesich, pracovnici ve vzdélavani apod.)

E (enterprising — podnikavy)
- pro tento typ ¢lovéka je charakteristickd podnikavost, obchodni zdatnost, sebevédomi, motivovanost, zamérenost
na Uspéch, ctizadostivost, dominance, odpovédnost a spolecenskost
- osoby tohoto typu motivuji, presvédcuji a rady vedou, fidi a organizuji
- (pracovnici v podnicich, obchodnici, podnikatelé, ekonomické apod.)
C (convencional — usporadavajici, spravujici)
- typ osobnosti s pfedpoklady pro kancelarskou praci
- typicka je pro néj peclivost, pfesnost, orientace na detaily, vytrvalost, pofadnost, prakticnost, sveédomitost
- osoby tohoto typu pracuji rady poradné, pfesné a s dobrou organizaci
- (zejména rada urednickych profesi)

V ramci individualnich rozdilt:
Aplikace konstruktu INTELIGENCE (CHC) — viz otazka ¢. 13
Aplikace 3 konstrukt OSOBNOSTNICH DISPOZIC:

1. NEO —viz otdzka ¢. 16

2. Integrita — viz otazka ¢. 16

3. RIASEC

4. McClellandova teorie osobnich hodnot — vykon, moc a sounalezZitost (afiliace)

+ Z hlediska osobnostnich dispozic doplnéni k Big5 — nékteré kombinace jeho 5 faktor( predikuji funkéni osobnost v praci
Iépe (oproti vyuZiti pouze 1 faktoru samostatné — Landy and Comte):
1. Osobnostni rozdily hraji dlleZitou roli v pracovnim chovani nezavisle na roli, kterou maji kognitivni schopnosti.
2. Osobnost vice souvisi s motivacnimi aspekty prace (napf. vynaloZené Usili), neZ technické aspekty prace (napf.
znalostni slozky); osobnost fesi ,,will do” X inteligence tesi ,can do”.
3. Big5 je dobry obecny rdmec pro premitani o dileZitosti aspektli osobnosti.
4. Cim relevantnégjsi a konkrétnéjii je pracovni chovani, které chceme predvidat, tim je siln&j$i asociace mezi osobnosti
a chovanim.
5. Svédomitost nejlépe predikuje pracovni vykon a spolehlivost.

ji byt prisouzen ekvivalent ,g“ faktoru v nekognitivni doméné.

INDIVIDUALITA A JEJi VYZNAM PRO PRACOVNI SPOKOJENOST, STATUS ‘

- Lidé prozivaiji silné uspokojeni z prace, pokud mohou v zajimavé a obtizné praci uplatfiovat své schopnosti
- pracovni spokojenost ma blizky vztah k:
0 angazovanosti
fluktuace — mira prac. spokojenosti je povaZovana za hlavni pficinu fluktuace
nejvyznamné;jsim prediktorem OCB je pracovni spokojenost
organizacni klima

O O O ©

povést dobrého zaméstnavatele je vyznamna pro ziskavani a stabilizaci pracovnikl (ovliviiuje prac. spok.)

INDIVIDUALITA A JEJi VYZNAM PRO PRACOVNIi VYKONNOST A JEJi SLOZKY

Individualni faktory (osobni determinanty) ovliviujici pracovni vykon

- vlastnosti pracovnik (schopnost, motivace, osobnostni predpoklad, postoj k praci, identifikace s praci, stres, odolnost
vUci zatézi)

- fyzickd kapacita, dusevni predpoklady, odborna pfipravenost

- pocit seberealizace, uznani

- spoluprace (schopnost pracovat v tymu)
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OSOBNOST A AUTONOMIE

kazdy design pracovniho mista umoznuje urcitou miru autonomie osobnosti

vyznam prediktort z mnoZiny testd osobnosti vzrista s mirou autonomie tohoto pracovniho mista

testy obecnych osobnostnich charakteristik tykajicich se interpersonalnich vlastnosti, pracovnich styld, emocniho
ladéni a motiv(, jsou obecnymi prediktory v situacich, kdy je moZna vysoka variabilita konkrétnich projevl chovani
¢im konkrétnéji jsou definovana kritéria Gspésnosti a jejich maximalni rozsah, tim dlleZitéjsi je vidét projevy
konkrétniho chovani — prediktory jsou testy dovednosti (modelové situace, vzorky prace, otazky v behavioralnim
rozhovoru).

¢im vétsi je ponechéna volnost zaméstnanctim ve volbé chovani vedouciho k zadanym cilim a ukollim, tim vice jsou
kritéria Uspésnosti jen prikladem — alternativou mozného chovani vedouciho k jedné z mnoha mozZnosti reseni
jednoho z mnoha cild.

FUNKENi OSOBNOST V PRACI

zpUsob, jakym se jednotlivec, ktery je ¢lenem tymu, ucelné uéi rozpoznat tymové chovani, zachazet s emocemi,
plni ukoly a vytvafii efektivni feSeni pracovnich problém

o funkéni osobnosti v praci Ize také hovorit, pokud se na dané pozici naplini adekvatni osobnostni charakteristiky
jedince poZadované pro tuto pozici (jak ¢lovéku prace sedne, jak zapadne do organizace)

pro efektivni fungovani na pracovisti je duleZité dosaZzeni alespon tzv. minimalnimu enviromentalnimu fitu (= kvalita
vztahu mezi jednotlivcem a jeho prostfedim vyjadifend vzajemnou podobnosti a komplementaritou atribut(, pficemz
komplementarita zahrnuje i atributy, které se mohou vyznamné lisit, ale vzajemné se podporuji a posiluji, navic se
stale vyviji) = P-E fit model (Holland’s theory)

P-E fit model: soulad osoby a prostredi na rtiznych trovnich (osoba ve vztahu k pracovni pozici, leaderovi, tymu,
organizaci) — enviromental fit je cilem vybéru zaméstnancd, pro organizaci je dlleZity pro hodnotu celkové pracovni
vykonnosti a pro zaméstnance pro pracovni spokojenost

LMX (LEADER — MEMBER EXCHANGE THEORY)

= teorie smény mezi leaderem a nasledovnikem
popisuje oboustranny vztah mezi leaderem a podfizenymi
cil teorie: vysvétlit uc¢inky vedeni na cleny v organizaci
vadci si vytvareji silné, dlvéryhodné, citové a respektujici vztahy s nékterymi ¢leny tymu, ne se vsemi
vedouci nezachazi s kazdym podtizenym stejné
pracovni postoje a chovani téchto podfizenych zavisi na tom, jak s nimi zachazeji i jejich vedouci
teorie je ve svém pristupu velmi platnd a prakticka
pokud manazer napliiuje predstavu nasledovnikd o dobrém leaderovi, maji nasledovnici, bez ohledu na realny vliv
vlastnosti manazera, tendenci vyjadfovat vys$si oddanost a odvadét vyssi vykon
vytvoreni vztahu L-M a kvalita vztahu ovliviiuji postoje + chovani lidi a nasledné i vykon
pro vyzkum Leader-Member eXhange se pouziva dotaznik LMX-7 = obsahuje 7 polozek, $kalovani, leader nebo
nasledovnik hodnoti kvalitu socidlni smény v dyadé
o Gerstner a Day uskutecnili metanalyzu, ktera odhalila pozitivni vztah mezi LMX a vykonem podftizenych
pracovnikll (job performance), spokojenosti podfizenych s nadfizenym (satisfaction with supervision) a
s celkovou spokojenosti podtizenych (overal satisfaction) (existuje Ceska adaptace tohoto dotazniku)
o stupnice hodnoti, do jaké miry maji vedouci a podtizeni vzajemny respekt ke schopnostem toho druhého

Pfinosy vztahu leader nasledovnik (Prochazka et al):

Pro nasledovniky:

1.
2.
3.

vize a nasmérovani (vision and direction) — leader dava praci nasledovnika cil a smysl

ochrana a bezpedi (protection and security) — leader dava nasledovniklim jistotu (svymi schopnostmi a pfistupem)
uspéch a pocit efektivity (achievement and effectiveness) — skupinova prace pod vedenim leadera dava
nasledovnikovi mozZnost zazit pocit Uspéchu, kterého by sam nikdy nedosahl + pocit vlastni efektivity

80
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4. ndlezeni a clenstvi ve skupiné (inclusion and belongingness) — diky leaderovi existuje fungujici skupina a
nasledovnikim si tak naplfiuje potfeba nékam patfit
5. hrdost a respekt k sobé (pride and self-respect)
- tyto vyhody pro nasledovniky jsou blizké svym charakterem k naplnéni zakladnich lidskych potfeb Maslowem

Pro leadera:

1. zaméfeni a nasmérovani nasledovniki (focus and self-direction) — pokud leader nabizi vizi a nasledovnici ji sdili

2. vdéénost a loajalita nasledovniki (gratitude and loyalty)

3. zavazek a usili (commitment and effort) — vidina Uspéchu vyvola v nasledovnicich chut a Usili pracovat na cilech

4. spolupraci a ochotu obétovat se (cooperation and sacrifice) — pokud se nasledovnici citi byt ¢leny skupiny, pak jsou
ochotni pro spolupracovniky a zejména pro leadera pfinaset osobni obéti

5. respekt a poslusnost nasledovnikl (respekt and obedience) — kdyZ nasledovnici zaZivaji ve skupiné pocity Uspéchu,
respektu a smysluplnosti, respektuji clovéka, jenz skupinu vede

VZTAHOVA VAZBA NA PRACOVISTI (ATTACHMENT THEORY) ‘

e silné emocni pouto mezi pecujici osobou a ditétem, které se vyznacuje silnou potrfebou vyhledavat a z(stavat v
pfitomnosti pecujici osoby

e plivodné zaméren na chapani vztahu mezi ditétem a pecujici osobou; dnes silnym teoretickym ramcem pro
pochopeni interpersonalnich procest (pfedevsim utvareni blizkych vztaht) v dospélosti

e 7z etologie si Bowlby propujcil termin vazebny systém = série univerzalnich a biologicky vyvinutych programda, které
zajistuji preziti druhu a jsou nejduleZitéjsi pfedevsim v raném véku ditéte — tento systém je pfitomen v celém Zivoté
jedince, konkrétné v jeho chovani, a to obzvlasté ve vyhledavani blizkosti s druhymi, pokud se ocitne v rizikové situaci

e vazebny systém jedince je aktivovan v pripadé fyzického ¢i psychického napéti, ohroZeni, a to i v dospélosti —
aktivuji se mentalni reprezentace vztahovych osob za icelem obnoveni emocionalniho well-beingu

e Bezpecnd vazba podporuje autonomni chovani jedince.

Styly vztahové vazby = relativné stabilni konstrukty v Zivoté jedince, které pfedstavuji systematické vzorce ocekavani,
potieb, emoci, strategii emocni regulace apod.

Ainsworth (na zakladé pokusu s reakcemi déti na nezndmou situaci) vyclenila vazebni styly:
1. jisty: Clovék véri, Ze v pfipadé potieby k nému budou druzi vnimavi a podpofi ho (emocni stabilitou)
2. uzkostny Clovék se obava, Ze vztahova osoba nebude v dobé nouze k dispozici a Gzkostlivé hleda jeji lasku a péci
3. vyhybavy: ¢lovék nedlivéruje dobré vili druhych a jako obranu se snaZi zachovat si citovou nezavislost
4. dezorganizovany styl: stfida se Gzkostny a vyhybavy styl

® zajem o uplatnéni teorie vztahové vazby Bowlbyho v oblasti psychologie prace se objevuje pocatkem 90. let 20.
stoleti v kontextu vysledk( fady studif
® 0 rozvoj této tematiky se zaslouzili Hazan a Shaver (1990), zakladnimi predpoklady vyuZiti teorie v pracovnim
prostiedi je:
1. prenos vazby z blizkych vztaht na vztahy v praci
2. ovlivnéni prozivani a pracovniho chovani typem vazby
® v pracovnim prostfedi predstavuji styly vztahové vazby vysoce individudalni konstrukty, které umoznuji Iépe pochopit
pracovni chovani jednotlivych zaméstnancu
e tato zjiSténi vedla k vyuziti diagnostiky vztahové vazby jako vyznamného doplriku psychologie prace napft. pfi vybéru
zaméstnancl ¢i k tymovému zatazeni pracovnika
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ZKOUMANA JE PROBLEMATIKA VZTAHOVE VAZBY VE SMERU

1. vztahova vazba a dyadické vztahy

- vliv na vztah leader — nasledovnik

- vlivna mentorské vztahy

2. vztahova vazba a skupinova dynamika

- vliv na skupinovy vykon

- fenomén pfipoutani ke skupiné

- (vyhodna je heterogenita vazebnich styld ve skupiné — Gzkostni jedinci mohou tymu pfispivat v detekovani hrozeb a

informovat skupinu o potenciondlnim nebezpedi ¢i problémech; vyhybavi jedinci jsou schopni na redlné hrozby

rychle zareagovat v pripadé omezeného ¢asu)

Skupinovy attachment

- nejedna se kolektivni konstrukt, ale konstrukt na Urovni jednotlivce, ktery se vyskytuje v kontextu skupinovych

efektd, individualniho poznani, plsobeni a chovani:

o jedinci s Uzkostnym stylem ve skupinové vazbé si problémy nechavaji pro sebe, protoze se chtéji
vyhnout konfliktlim (= hledaji bezpeci a lasku a na sebe jako ¢leny skupiny maji negativni nazor)

o jedinci svyhybavym stylem méné ochotné vyhovi skupinovym pfanim a méné se se skupinou
identifikuji (= udrZuji si odstup a negativné hodnoti druhé)

3. vztahova vazba organizace — zaméstnanci

1. jista vztahova vazba

o

@)

o

@)

o

pozitivni pfistup k praci o motivace k vedeni

sebedlvéra v plnéni pracovnich tkolt o orientace na tym

kladny vztah ke spolupracovnikiim o emocni stabilita

flexibilita o otevienost vici socialnim kontaktim
sociabilita o schopnost pracovat pod tlakem.

2. uzkostna vztahova vazba

o O O

nizsi mira sebevédomi

preference prace s ostatnimi

pocity nepochopeni ¢i neocenéni druhymi a velké obavy, Ze druzi nebudou spokojeni s jejich vykonem
nadmérné zahlceni obavami, v situacich v nichZ vnimaji nedostatek podpory, ocenéni ¢i pochopeni, zacnou
byt méné flexibilni, méné emocné stabilni a hlife pracuji pod tlakem

3. vyhybava vztahova vazba

(@]

prace je vnimana jako ndstroj vyhybani se socidlnim vztahlm, chybi schopnost reflektovat vlastni strach z
vytvareni pratelskych vztah

prace muZe nahrazovat Uzkost vzniklou z nenaplnénych vazebnych potreb, z tohoto dlivodu citi nervozitu,
pokud pracovat nemohou (dovolena apod.)

preference samostatné prace, v situacich, které vyzaduji vyssi interpersonalni participaci, jsou tito jedinci
méné motivovani k vedeni, jsou méné socialné citlivi a méné tymové orientovani

emocni stabilita

schopnost pracovat pod tlakem

Méreni vztahové vazby napf.: Adult Attachment Questionare (Hazan, Shaver); Experinece in Close Relationskupis (ECR) scale
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16. OSOBNOSTNI DOTAZNIKY VE VYBERU ZAMESTNANCU

Metody velké pétky, metody integrity, metody HEXACO a jejich uplatnéni pfi predikci organizacnich vystupt

OBECNE O TESTECH A DOTAZNICiCH OSOBNOSTI ‘

Proc testy osobnosti?

e Vyznam prediktor( z mnozZiny testl osobnosti vzrista s mirou autonomie, ktera je charakteristicka pro dany
design pracovniho mista.

e Testy obecnych osobnostnich charakteristik, tykajicich se interpersonalnich vlastnosti, pracovnich styld, emoc¢niho
ladéni a motivd, jsou obecnymi prediktory v situacich, kdy je mozna vysoka variabilita konkrétnich projevi
chovani.

o Cim konkrétn&ji jsou definovana kritéria Gspé&$nosti a jejich maximalni rozsah, tim dileZit&jsi je vidét
projevy konkrétniho chovani —prediktory jsou testy dovednosti (modelové situace, vzorky prace, otazky v
behavioralnim rozhovoru).

o Cim vétsi je ponechana volnost zaméstnanciim ve volbé chovéni vedouciho k zadanym cilim a tkoltm,
tim vice jsou kritéria Uspésnosti jen prikladem —alternativou mozného chovani vedouciho k jedné z mnoha
moznosti feseni jednoho z mnoha cild.

Co zjistuji testy osobnosti?
(odpovidaji na otdzky Jaky clovék je? Co ¢lovék chce?)
® Vlastnosti osobnosti — relativné staly zpisob chovani
e Typ osobnosti
e Motivy, potieby, hodnoty — co ¢lovék chce, na ¢em mu zalezi
o S motivaci souvisi profesni zajmy a kariérova orientace

Nejcastéji pouzivané systémy pfi testovani osobnosti
e Klasicka typologie: Hippokrates, Galenos — sangvinik, cholerik, melancholik, flegmatik
o Eysenck — neuroticismus, extroverze, psychoticismus; Méné vhodny pro vybér pracovnik(, mize ale
poslouzit pro rozvojovou diagnostiku
e 16PF: Cattel, 16 osobnostnich vlastnosti na zakladé faktorové analyzy
o Vhodnéjsi pro rozvojovou diagnostiku nez pro personalni vybér
e MBTI: Jung; Extroverze-introverze; smysly-intuice; mysleni-citéni; usuzovani-vnimani = 16 typ( lidi
o Tuto typologii vyuzivd MBTI -Meyer-Briggs Type Indicator
e Big five: Otevienost vlci zkusenosti, svédomitost, extraverze, privétivost, neuroticismus
o Napt. NEO-PI-R
e Tymové role: Belbin; Tym pottebuje rlizné typy lidi = tymové role (se silnymi i slabymi strankami)
e Kariérové kotvy: Vychazi z teorie Edgara Sheina, nezaméruji se na vlastnosti osobnosti, ale na motivy lidi

Dotazniky osobnosti

e Dotazniky obecné podléhaji tendenci respondenti pfizplsobit vysledek ve sméru zaddouciho socialniho obrazu.

e Mezi aktualné dostupné dotazniky osobnosti s potencidlem pro vybér zaméstnanct Ize fadit: NEO-PI-R, NEO-PI3,
NEO-FFI, EPQ-R, ICL, CTl, a dalsi.

e Vedle obecnych osobnostnich dotaznikl existuji metody vyvijené dlouhodobé pfimo pro oblast vybéru a rozvoje
zaméstnancl. Napt.: Hoganovy testy (HPI, HDS, MPVI); BIP; GPOP; LII; ANBE; LMI; Belbinlv test tymovych roli;
Multifaktorovy pracovni profil; Squares

Tab. 7 Vihody a nevihody dotaznikii

Vyhody Nevyhody
+ Casova (spora; + casové narocné pii vytvareni;
« moZnost srovnani s podobnymi typy lidi; « mala moznost individualni odpovédi.

« rychlé vyhodnoceni;

+ mo#nost pracovat individudinim tempem.
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METODY VELKE PETKY ‘

Pét faktoru a integrita
e Vroce 2001 konstatovali M. R. Barrick, M. K. Mount a T. A. Judge, Ze o vztahu osobnostnich rys0 a pracovni
vykonnosti vime jiz vse.

- Svédomitost a emociondlni stabilita jsou prediktorem pro vSechny typy povolani.
- Privétivost, otevienost a extraverze jsou prediktorem pouze pro specifické okruhy povolani.

vevs

- Integrita je po svédomitosti nejsilnéjSim prediktorem vykonnosti na strané osobnosti

e Na dalsi vyzkumy modelli osobnosti (mimo Big Five) a jejich meta-analyzy (véetné Big Five) by mélo byt
vyhlaseno moratorium. Cilem dalSich vyzkumii by mélo byt:
o a) propojeni prediktord na Urovni dil¢ich facet Big Five a dilCich kritérii vykonnosti,
o b)identifikace mechanism, které ovliviiuji dynamiku plsobeni osobnostnich rysli na pracovni vykonnost,
zejména pak motivace.

1) Otevfenost vici zkusenosti (Openness)
e zjistuje aktivni vyhledavani novych zazitkd, toleranci k nezndmému a jeho objevovani
e Vysoka: zvidavi, originalni, tvofivi, s vSestrannymi zajmy, imaginativni, pokrokovi, inteligentni
e Nizka: konvencni, pfizemni, neanalyticti, neumélecti, konzervativni, neinteligentni
2) Svédomitost (Conscientiounsness)
e 7Zjistuje individualni Uroven pfi organizaci, motivaci, vytrvalosti. Odlisuje spolehlivé, od téch, ktefi jsou nedbali a
Ihostejni
e Vysoka: pracoviti, disciplinovani, pfesni, puntickarsti, pofadkumilovni, na sebe narocni, vytrvali
e Nizka: bezcilni, nespolehlivi, lini, nedbali, lhostejni, bez vile, pozitkari
3) Extraverze (Extraversion)
e 7Zjistuje kvalitu a kvantitu interpersonalnich interakci, Groven aktivace, potfebu stimulace
e Vysoka: aktivni, povidavi, optimisticti, zabavni, orientovani na lidi
e Nizka: uzavreni, vazni, mlcenlivi, orientovani na ukoly, tisi
4) Privétivost (Agreableness)
e Zjistuje kvalitu interpersonalni orientace na kontinuu od souciténi po nepfatelskost v myslenkach, pocitech, ¢inech
e Vysoka: dobrosrdecni, laskavi, uptimni, dlvéryhodni, pomahajici
e Nizka: cynicti, surovi, podeziravi, nespolupracujici, pomstychtivi, bezcitni
5) Neuroticismus/Emocionalni stabilita (Neuroticism)
e Zjistuje miru prizpGsobeni nebo emociondlni instabilitu, neuroticismus, rozliSuje jediné nachylné k psychickému
vycerpani a nerealnym idealim od jedincl vyrovnanych a odolnych vici psych. Vycerpani
Vysoky: napjati, neklidni, nejisti, nervézni, labilni, hypochondricti
Nizky: klidni relaxovani, stabilni, sebejisti, spokojeni, uvolnéni

NEO-FF-1 (NEO pétifaktorovy osobnostni inventar)

e Autor: Costa, McCraee, Hrebickova, Urbanek

e Vydavatel: Hogrefe

e Typ: screeningovy profilovy dotaznik

e  Zakl. info: 60 polozek, administrace 10 minut

e Popis: Metoda zjistuje miru individualnich odlisnosti dle Pétifaktorové teorie a poskytuje Gdaje o péti obecnych

dimenzich osobnosti: (Neuroticismus, Extraverze, Otevienost vi&i zkusenostem, PFivétivost, Svédomitost)

NEO-PI-R (NEO osobnostni inventar)
e Typ: komplexni/plnohodnotny profilovy dotaznik
e  Zakl. info: 240 polozek, administrace 35 minut
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e Popis: Metoda zjistuje miru individudlnich odlisnosti dle Pétifaktorové teorie a poskytuje tidaje o péti obecnych
dimenzich osobnosti: (Neuroticismus, Extraverze, Otevienost vii&i zkusenostem, Privétivost, Svédomitost.)
e Kazda z hlavnich skal je rozdélena na 6 subskal, nedisponuje |Zi-Skalou

BFI-2
e Volné dostupna varianta pétifaktorového inventare (Sotoa John; 2017), ktera se vyvijela paralelné s NEO.
e Standardizace Ceské verze BFI-2 s 60 polozkami na souboru N = 1733 v roce 2020.
e BFI-2 zahrnuje i facety hlavnich faktor(

Negativni emotivita (Uzkost, deprese, emocni nestalost)

Privétivost (soucit, uctivost, divéra)

Extraverze (sociabilita, asertivita, energi¢nost)

Svédomitost (organizovanost, produktivita, zodpovédnost)

o Otevienost mysli (intelektualni zvidavost, estetické citéni, kreativni predstavivost)

o O O O

® Dvé zkracené verze (30 a 15 polozek).
Na rozdil od NEO vsak chybi zavéry o kriteridlni a konstruktové validité.

Z pétifaktorové teorie vychazi také:
HPI (Hoganuv osobnostni dotaznik)
e Autor: Hogan
Vydavatel: Assessment Systems International
Typ: komplexni osobnostni profil v kontextu zaméstnani
Zakl. info: 206 polozek, administrace cca 30 minut

Popis: ovérfeni tzv. job fit, informace o ,svétlé strance” osobnosti uchazece — typické znaky, které se projevuji

béhem socialni interakce a usnadiiuji nebo utlumuji schopnost ¢lovéka vychazet s ostatnimi a dosahovat vlastnich

cild.

o Dotaznik se zaméfuje na reputaci uchazece a oddéluje tak autentickou osobnost od jejich projevll v
zaméstnani.

o Dotaznik sleduje mimo jiné impression management, ktery ale neni povazovdn za prvek snizujici celkovou
validitu vysledk.

TESTY INTEGRITY (POCTIVOST, CESTNOST) ‘

- integrita: celistvost, ¢estnost
e Oblast metod rozvijena v USA a UK.
e ZaméFeno na predikci kontraproduktivniho pracovniho chovani (CWB).!
o Vrozporu s pravidlem ,pozitivni diagnostiky“.
® Integrita je méfena dvéma cestami
o Objektivni testy osobnosti: Detektor IZi v€etné kozné-galvanické reakce.
o Sebeposouzeni
=  a)Zjevné testy integrity
e a) Skaly ve kterych uchazeti vyjadtuji své postoje k rznym typ&m CWB.
e b) Prediktivni validita se lisi podle kritéria. Dfive zamérené na kradez.
=  b) Skryté metody
® a) Zalozené na osobnostnich dotaznicich posuzujicich osobnostnich charakteristiky
souvisejici s CWB.
e b) Prikladem jsou HPI, HDS nebo i NEO-PI-R, BIP, SPARO a LM, jako skryty test integrity
Ize pouZit i ROR, TAT nebo orienta¢né i HT
® () Prediktivni validita je opét zavisla na kritériu a cilové skupiné.

1 Kontraproduktivni pracovni chovani (CWB) je chovani zaméstnanc, které je v rozporu s opravnénymi zajmy organizace. Toto chovani muzZe poskodit

organizace nebo lidi v organizacich, véetné zaméstnancl a klient(, zakaznik(i nebo pacientl. Kontraproduktivni pracovni chovéani (absence, Sikana,
neslusnost, sabotdz, zpozdéni, kradez...)
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OLOMOUCKA SKALA ZJEVNE INTEGRITY
e Autor: Schneiderova

Zakl. info: administrace 10 minut.
Zaméreni: odhaleni a predikce pficin kontraproduktivniho chovani prostfednictvim ddvéryhodnosti
Metoda zaloZena na kombinaci zjevného testu integrity a filozofického pFistupu k integrité.
Subskaly:

o Spolehlivost: respondent je dotazovan na svoje postoje a zkuSenosti s neCestnym chovanim

o Oddanost principiim: respondent vyjadfuje svoji oddanost vy$sim moralnim principim Pfesahujicim
pracovni prosttedi.
o Moralni citéni: respondent vyjadfuje svoji oddanost aplikovanym moréinim principim v pracovnim
prostredi.
e Celkovy skor vyjadiuje predpoklady pro chovani zaloZzené na integrité v praci.
Konstruktova validita ovéfena Uspésné vici 3 indikatordm integrity v B5: Svédomitost, PFivétivost, Neuroticismus
Koeficienty prediktivni kriteridlni validity jsou signifikantni, ale slabé.

SQUARES

MEeToDY HEXACO ‘

Sestifaktorovy model osobnosti, roziiteni pétifaktorového modelu s uréitymi odli$nostmi; Autoti: Ashton & Lee
Dimenze HEXACO
1) Honesty-Humility (Poctivost-pokora) < novy faktor
e upfimnost a opravdovost v interpersonalnich vztazich, férovost, skromnost, neokazalost a nenarocnost.
e Vysoké skore: osoby se vyhyvaji manipulaci s ostatnimi, citi malé pokuSeni porusovat pravidla, nezajimaji se o
bohatstvi a luxus
e Nizké skore: pokora odpovida tendenci manipulovat s druhymi lidmi, ochotu podvadét ve snaze ziskat majetek
nebo spolecenské uznani, pocity nadfazenosti druhym
e Autofi uvadéji, Ze diky dimenzi Poctivost-pokora umozriuje model HEXACO diferencovanéjsi postizeni struktury
osobnosti nez jiné uznavané faktorové modely
e  Prediktivni vyhoda:
o pravdépodobnéji dokaze vysvétlit rizné odchylky v podvodném, nedestném a vykofistovatelském
chovani.
o  Série studii potvrdila, Ze faktor Poctivost-pokora méfi nachylnost k sexualnimu obtézovani nebo tendenci
k asocialnimu chovani na pracovisti presnéji nez jakykoli faktor modelu Big Five
2) Emotionality (Emocionalita)
® Zména oproti Big five: vlastnosti jako je Uzkost, sentimentalita nebo nebojacnost (v Big five pfipada sentimentalita
pod privétivost)
3) Extraversion (Extraverze) Obr. 1 Prehled Skil a subskil modelu HEXACO
e Koresponduje s Big Five

4) Agreeableness (Pfivétivost) i
-pokora

® Zména oproti Big five: zahrnuje odpusténi, toleranci, vyrovnanost vs
podrazdénost, hnév a bezohlednost
5) Conscientiousness (Svédomitost)
e Koresponduje s Big Five

l Spoledenskost

Naddeni

6) Openness to Experience (Otevienost vici zkusenosti) B
e Koresponduje s Big Five

T v oy 3 -3
HEXACO-PI-R NSy o O R 0 8 -

Pracovitost Pizpiisobivost

(Hexaco personality inventory — revised)
Zaklad info: 100 polozZek, Sest hlavnich dimenzi, 24 subskal
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17. PROJEKTIVNI METODY VE VYBERU ZAMESTNANCU

Projektivni a vykonova diagnostika; ROR; TAT; HT; vztah k sebeposuzovacim metodam; limity a pfinosy

PROJEKTIVNI METODY ‘

Projektivni metoda = metoda vyzkumu osobnosti konfrontujici zkoumaného jedince s néjakou urcitou situaci
projekce = proces, v némz vysetifovana osoba promita obsahy dus. procesli navenek mimo sebe, pfipisuje je jinym
PFinaseji cenna zjisténi a verifikaci vysledkl z dotaznikovych metod: Pfinos je nenahraditelny zejména v oblasti
dynamiky osobnosti, umozZriujici interpretovat aktualni prozivani i vliv psychickych funkci a procesa pfi uplatnéni
osobnostnich rysu.
Projektivni metody: tvofi ovéreny systém administrace, vyhodnoceni a interpretace

o MUSI MIT standardizovanou instrukci, priibéh vyhodnoceni a interpretaci

x projektivni material (u ROR jednotlivé tabule)
Nékteré projektivni metody jsou zaroven i vykonové: Napr. ROR — umoziuje i kvalitni méreni percepcnich a
myslenkovych procesl
Validita a reliabilita

o Reliabilita téméf nedosazitelnd

o Silngéjsi vztah k soubézné nez prediktivni validité

Maiji schopnost zaznamenat Udaje o znacném mnoiZstvi osobnostnich charakteristik (motivace, interpersonaini
vztahy, intrapsychicky konflikt, Uroven zralosti...)

Minimalni moZnost zkresleni uchazetem (béhem administrace neni patrné, co je ucelem metody) — ale! Seitl
upozornuje na to, Ze inteligentni uchazeci nemaji az takovy problém Zadouci odpovédi odhalit

Projektivni metody pouzivané tradi¢né pti vybéru zaméstnancli maji ale sporny pfinos.
o U Cdasti metod nebyla Gspésné ovérfena (Zadnd) validita pro pracovni vykonnost a dalsi kritéria.
(Lischerlvtest barev, Barvy Zivota, WORKtest, Kresba postavy)
U dalich metod vyzkum pfimo vyvratil jejich pfinos. (Kresba stromu)
Vyznamnou nevyhodou projektivnich metod je riziko poskozeni povésti organizace, pokud nejsou zvladnuty etické
principy: Vytykana je zejména nizka face validita, kterou je nutné fesit adekvatnim vysvétlenim ucelu metody.

projektivnim metodam je vytykand nizka korelace s dotazniky.
ZpUsob, kterym clovék odpovida v projektivnich testech nevypovida nic o tom, jak se sam posuzuje.
Projektivni metody umozniuji interpretovat spoluplsobeni riznych rysl vice neZz samostatné rysy.

Projektivni metody by méli idedlné uzivat absolventi jednooborové magisterské psychologie.

Mezi projektivni metody s dikazy o validité patfi Rorschachiv test, Tematicky apercepéni test, Hand test a
Rosenzweigtiv obrazkovy frustracni test.

Kromé Hand testu je vSak dosud sporna prediktivni validita metod v{ci kritériim Uspésnosti v zaméstnani. Hlavni
dlkazy o validité jsou spojeny se soubéZnou kriterialni validitou a konstruktovou validitou
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RORSCHACHUV TEST

Autor: Rorsach
Vydavatel: Hogrefe
Forma administrace: Tuzka/papir
Casova naroénost: 30-120 minut
Zaméreni: Osobnost v celé Sifi, strukturdlni projektivni metoda, manifestuji se zvlastnosti osobnosti, véetné strukturalnich a
funkcnich zmén
Test obsahuje 10 pfedlohovych tabuli se skvrnami, uchazec interpretuje jednotlivé skvrny, odpovida na instrukci Co to muize
byt?
e Vyhradné ve verzi Komprehenzivniho systému nebo R-PAS. (=evidence-based)
o Teoreticka interpretace seberegulacnich zdroju, afektivity, kognitivnich procest, sebepercepce a
interpersonalni adaptace.
o Metoda vhodna pro vylouceni psychopatologie a tvorbu konstrukt( na strané prediktort kritérii Gspésnosti.
= Priklad konstruktu: celkovy vykon psychiky na pracovni pozici (DelGiudice, 2010).

V souvislosti s vybérem zaméstnancl je ucelné sledovat nasledujici proménné:
Zvladani zatéze: EA, eb, D a AjdD

o Interpersonalni adaptace: CDI, COP, AG, PER, MOA a ROD

o Prosocialni citlivost: XA%

o Charakteristiky rozhodovani: EB a Zf

o Strategické rozhodovani: Ell-2, EIl-3

o Kvalita percepce a mysleni: XA%, WDA% a PTI

o Kognitivni komplexnost: DQ+ a Zf, Komplexita

SLOVNICEK POUZIYCH ZKRATEK
EA Aktualni Sife poznavani XA% Procento rozsitenych tvarové pfimérenych odpovédi
eb Prozitkova baze EB Erlebnistypus — orientace na vnitfni nebo vné;jsi smér
D Interpretace detailu Ell-2 Index poskozeni ega
AjdD Adjustovany D skér — zvladani stresz a kontrola | Ell-3
chovéni

CDI Index deficitu zvladani XA% Procento rozsiteni tvarovych pfimérenych odpovédi
cop Kooperativni pohyb WDA% procento tvarové pfimérenych odpovédi na bézné oblasti - W a D
AG Agresivni pohyb PTI Index percepce
PER DQ+ Syteticka, nejvyssi kvalita zpracovani
MOA Skala oboistranné autonomie Komplexita
ROD Rorsach oral dependency Scale

Rorschachova metoda pfi vybéru zaméstnancti: limity a pfileZitosti
® ROR je uZivana pfi vybéru zameéstnancd, predevsim v ozbrojenych slozkach a na vyssi manazerské pozice
e Vysledky naznacuji, Ze vysledky z ROR nelze vyuZit k validizaci vysledki rysové orientovanych sebeposuzovacich
metod.
® Rorschachova metoda je zdrojem informaci mimo zabér vybérovych sebeposuzovacich metod a jeji pfinos pfi

predikci specifickych i obecnych kritérii ispésnosti je zatim nedostatecné podlozen

TEMATICKY APERCEPCNI TEST

Autor: Murray
Vydavatel: Hogrefe
Forma administrace: Tuzka/papir
Casova naroénost: 60 — 100 minut
Zaméreni: Metoda se vénuje Sirokému spektru osobnostnich proménnych. V souvislosti s vybérem zaméstnancl jsou klicové
otazky socialni adaptace a motivace.
e Interpersondlni adaptace a interpersondlni kognice
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Testovy material tvori 31 tabuli, na kterych jsou zobrazeny lidské postavy v rlznych nejednoznacnych situacich — proband
interpretuje znazornénou situaci tak, Ze vytvari ke kazdému obrazku ptibéh.
Jedna tabule je prazdna - tam promita vlastni pfibéh.
Sledovany zejména: Kognice; Emocni adaptace; Interpersonalni adaptace; Motivace a seberegulace
Skérovaci systémy:
e D. Westen: SCORS, SCORS-G
e P.Cramer: Hodnoceni obrannych mechanismd.
= Poskytuje vyskyt tfi obrannych mechanism(
® Popreni—nejméné zralé
® Projekce — stfedné zralé
e Identifikace —zcela zdravé
e H.Teglasi: Vyhodnoceni podle voditek
= Stimulacni komponenty — postavy, centralni objekty, vztahy, detaily
= Charakteristika obsahu obrazki: typy scén, zakladni téma, podobnost s probandem
= Charakteristiky struktury obrdzki — emocni naladéni, intenzita

HAND TEST

Autor: Wagner

Vydavatel: Institut psychologickych sluzeb

Forma administrace: Tuzka/papir

Casova naroénost: 10 minut

Zaméreni: Orientalni projektivni metoda mapujici interpersonalni tendence, vztahovani se k druhym lidem, akéni tendence
dané osobnosti

Test obsahuje 10 karti¢ek s obrazkem lidské ruky. Ukolem uchazede je odpovédét na otazku, co by mohla dana ruka délat.
e Wagnerl(v test ruky jako screeningova metoda. Paralela k oblastem fesenym ROR.
e Celkovy vykon psychiky v interpersonalnim prostoru
o Konstrukt ,akénich tendenci” predpoklada predél mezi prozivanim a chovanim.
o Analogie k pracovni pozici.

Z odpovédi je mozné vycist:
e Interpersondlni tendence
e Myslenkové stereotypie,
e Zafixované zplisoby reagovani na mnohoznac¢né podnéty _N
¢ Sledované oblasti:
Interpersonalni adaptace (jednani smérem k nadfizenym, podfizenym a rovnocennym).
Environmentalni adaptace (aspirace, aktivita, kontrola nad prostfedim, ekonomie zvladani).

(@]

o Maladjustace (schopnost zvladat uzkost a tenzi).
o StaZenost (ztrata schopnosti symbolizace a apercepce).

NAViC:

ROSENZWEIGUV OBRAZKOVY FRUSTRACNI TEST

Autor: Rozenzweig, Cap

Vydavatel: Metoda neni oficidlné vydana
Forma administrace: Tuzka/papir

Casova naroénost: 30 minut
Zaméreni: projektivni diagnosticka metody uzivana ke zmapovani vzorcl chovani v bézné zatézi

Metoda je zamérena na reakci na frustrujici situaci a zménam v této reakci, které vyplyvaji z dlouhodobého trvani
situace. 24 obrazk( komiksového charakteru
Dva typy interpersonalnich situaci:

o Ego-brzdici situace (prekazka osobni ¢i neosobni povahy frustruje subjekt)
® Superego-brzdici situace (subjekt je napaden, obvinén, obZalovan, osocen, urazen jinou osobou)
Vyhodnocuje se: typ a smér agrese
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18. VYBER NA MANAZERSKE POZICE

vybér pro operativni a strategické fizeni, diagnostika motivace pro vedeni; konstrukty zrozeni a efektivity leadera
aplikované ve vybéru; nejvyznamnéjsi prediktory efektivity leadera, teorie a autofi

VYBER PRO OPERATIVNI A STRATEGICKE RiZENi ‘

- leadership/vedeni vs. management/fizeni

Rizeni
v . . P o v, . .o Leaderehip
- manaZer dosahuje svych vysledkd Fizenim zdroja T 1
- hlavni postupy: pldnovdni, ziskavani, rozdélovani, vyuZivani a kontrolovdni /\_J /_\
- zdroje jsou: lidé, finance, zafizeni, budovy, informace a know how Vision Strategy @
- do fizeni patfi: \—/
- orientace na racionalitu a efektivitu Management
- ddraz na vysledek misto na zménu
- preference vyzkousenych postupl a minimalizace rizik (risk totiz stoji prachy c¢asto)
Vedeni

- zdroje musi byt fizeny, ale lidé nejsou typickym zdrojem, proto musi byt vedeni
- obsahem vedeni je: vytvareni vize a jeji sdileni (lidé souzni vizi, nadseni)
o motivovani, ziskavani oddanosti a angaZovanosti

o zajistime prostfedky k uskutecriovdni vize (nekontrolujeme) MANAGERS VS LEADERS

- do vedeni patfi:
o soustifedime se na zménu; anticipace situaci
osobni pfistup a vlastni aktivita na vytvareni vize budoucnosti
otevienost zméné a novym pfistuplm pti feseni problémda; akceptace rizika

dliraz na pribéznou komunikaci (u fizeni jde jen o vyménu pokyn)

O O O O

motivace za Ucelem aktivizace zaméstnanci (cilevédomost, ¢inorodost)

Urovné Fizeni (typy managementu) déli fizeni v organizaci podle rozsahu odpovédnosti, rozhodovéni a
délky planovaciho horizontu. Déli se na tfi zakladni vrstvy:

e SloZeno ze zastupcl vlastnikd a nejvyssich manaZert organizace (feditel spolecnosti) a vrcholovych manazert (C-level)
e Ukol: planovéni, rozhodovani a Fizeni v dlouhodobém horizontu (2-5 let) — budovéni mise a vize

e  Vytvari strategické plany, celkové koordinuji organizaci

e VétsSinou manazefi poskytuji své know-how

e Manazefi stfedni linie, odpovédnost za vétsi organizacni jednotky nebo oblast napftic firmou (manazer kvality, financni
manazer, manazefi oddéleni)

e Ukol: planovani, rozhodovani, fizeni na mésice a? 2 roky (pfevod strategie v konkrétni cile)

e  Zajisténi rGznych operaci na nizsich Urovnich (ndkup produktl do firmy, prodej vyrobk, prace v ramci HR oddéleni)

e Komunikaéni most

eV malych a stfednich firmach vykondvano vrcholovym managementem

e  Mistfi, pfedaci, projektovi manazZefi (vedouci projektového tymu), manazefi s izkym rozsahem odpovédnosti
e Ukol: planovani, rozhodovaéni a fizeni v kratkodobém horizontu (Grover dnd, tydnd, max. rok

e  Primé kroky k dosazZeni cil( (pfevod cilt v konkrétni ¢innosti a Ukoly); fesi operativni, kazdodenni ukoly

e Podnikateli by mélo ukazat kroky k dosaZzeni urcitého daného projektu, které budou propracovany do detaild

90


https://managementmania.com/cs/odpovednost
https://managementmania.com/cs/rozhodovani
https://managementmania.com/cs/planovani
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STYLY VEDENI{ ‘

- Lze popsat mnoha zplisoby
- Styly vedeni dle Golemana: Vizionarsky, Koucovani, Partnersky, Demokraticky, Styl tempa, Velitelsky
- Manazerska mtizka (Managerial Grid) o . =

e ManaZerska mfizka se pouziva na hodnoceni stylu fizeni/vedeni .

e Mrizka se skldada ze dvou dimenzi: Pozornost zamérend na vyrobu

(vysledky), pozornost zamérena na lidi
e  Mrizka se sklada ze dvou dimenzi:

Pozornest vénovand lidem
5
b

*  Pozornost zaméiena na vyrobu (vysledky)

=  Pozornost zamérena na lidi 0 ‘

1 2 3 a4 s & 7 8 9

e Kazdda dimenze (osa) ma devét Urovni W ot
e Nazor, Ze pro rlzné typy organizaci a typy Ukoll jsou vhodné rizné
varianty (napfr. v krizovém fizeni klesa vyznam orientace na lidi a prudce roste vyznam orientace na ukol)

- Situacni vedeni: Vedeni se méni dle stadia, ve kterém se tym nachazi, tedy dle pottfeb

- Ul je metoda, ktera ma za cil vybrat adekvatni reseni k popsanému problému, ¢imz

se ukaze respondentdv preferovany styl vedeni (Seitl, 2015). /— -\
- Leadership Judgement Indicator spadd meazi testy situac¢niho usudku. '
- Zakladni styly vedeni podle Ul jsou: direktivni styl, konzultativni styl, konsenzualni I
styl a delegativni styl / k

Direktivni styl: Direktivni styl vedeni se doporucuje v pfipadé, Ze leader bude pracovat

s novou skupinou. Je vhodny také v pripadé, kdy jiz zazita skupina celi nové neznamé situaci.

Konzultativni styl: Konzultativni styl vedeni je vhodny, pokud leader potfebuje vzit v potaz nazory svych podfizenych.
Rozhodnuti nasledné udéla leader sam.

Konsenzualni styl: Konsenzudini styl je dobry vyuZzit v pfipadé, kdy tym lidi potfebuje vidét situaci z mnoha rlznych Ghl{
pohledu. Dava tedy prostor vyjadfit ndzory zaméstnanctl. Hodi se obzvlast u zkuseného tymu.

Delegativni styl: Delegativni styl vedeni je velmi uZitecny a vyuZiva se zejména v pripadé zkuseného tymu, ktery mize mit
vétsSi odborné znalosti v urcité ¢asti prace nez leader tymu.

Burns, Bass: TRANSAKCNI RiZENi A TRANSFORMACNI VEDENI
Transakéni Fizeni

Ill

- ,muisky sty
- vUdce i vedeny maji z , transakce” svUj zisk, vychazi tedy z ekonomickych zdroju

- leader poskytne zaméstnanci odmeénu (plat) za to, Ze zaméstnanec vykona sv({j pracovni vykon co nejpresnéji
- klicovym prvkem je monitorovani a kontrola

Transformacni vedeni

Ill

»Zensky sty
- leader své nasledovniky stimuluje a plsobi na jejich vyssi potfeby
- zékladnim kamenem spolecné sdileni vize, cilll a zajmG mezi viidcem i podfizenymi
- stavi na neekonomickych zdrojich; leader se snazi byt prikladem pro své zaméstnance; je vice inspirujici
- zvysuje zavazek pracovniki k organizaci, jejich spokojenost, motivaci, kreativitu atd.
- transformacni leader vyuZiva i emocionalnich prvk( ve své praci s lidmi; ma velkou sebedlveéru a drzi se svych ideald
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oba styly vedeni vykazuji ve vyzkumech pozitivni vztah k efektivité leadera, hodnocené vykonem skupiny,
nadrizenym i podfizenymi
zakladni otazkou je vztah obou styll, protoZe v redlném prostiedi se oba obvykle uplatriuji soubézné:

o pfi kontrole vlivu transformacniho stylu se efektivita transakéniho snizuje

o  pfikontrole vlivu transakéniho stylu se efektivita transformacniho stylu nesnizuje
transformacni leadership je v souladu s alternativnimi teoriemi o vlivu osobnosti na UspéSnost manazerské role
(emocéni inteligence, 7 principt efektivni lidi, ...)

Dominantni koncept leadershipu, oznacovany za dosud nejvice komplexni.
Chovani manazera je vedeno moralnimi pfesvédcenimi a pevné zastavanymi hodnotami.
o Chovani neobsahuje donucovani ani presvédcovani na zakladé logickych argumentd.
o Chovani manazera demonstruje integritu, predvidatelnost stejné jako oddanost organizac¢nim cilim.
Unipolarni dimenze vyjadfujici miru autentického leadershipu.
Samotny autenticky leadership neni zarukou efektivity leadera. Vztah je moderovan fadou proménnych.

Autenticky leadership je vyznamnym prediktorem:

- Celkové pracovni vykonnosti nasledovnikt

- AngaZovanosti nasledovnikii

- Ochoty participovat na naro¢nych a riskantnich tkolech

- Pracovni spokojenosti

- Davéryvleadera

- Organizacni oddanosti a snizené externi mobility

MEéri ho dotaznik: Authentic Leadership Questionnaire (ALQ)

DIAGNOSTIKA MOTIVACE PRO VEDENI

Manazeti a leadefi jsou duleziti: jejich pUsobeni ve firmach je vyusténi fizeni lidskych zdroj, manazefi svou Cinnosti
pUsobi na jednotlivé pracovniky, pracovni skupiny, podnécuji jejich ochotu

VyuZiva se testovych psychodiagnostickych metod, ty pfinaseji data pro ovéreni psychickych vlastnosti uchazect a
maji zvlastni vyznam u pozic, které jsou mimoradné narocné — napriklad manazerskych (a dale pozic se specifickymi
poZadavky, nebo u pozic, kde mlze selhani znamenat ohroZenf lidskych Zivotl ¢i vysokou finanéni ztratu)

U manazerskych pozic je vyjimka v pouZivani klinickych testl pfi vybéru zaméstnancl — jedna se o pozici, kde Ize
ocekavat uchazece s vyhranénymi osobnostnimi charakteristikami — proto je zde mozno poufZit testy, které nam
vylouéi psychopatologii uchazece

Je vhodné vyuzit AC, zvlasté v pripadé, kdyzZ pro nas bude dulezité zjistit, jak uchazec interaguje s lidmi, dnes byvaji
AC pfi vybéru na manazerské pozice hojné vyuzivany

U manazerskych pozic je vyjimka ve zkuSebni dobé, ta mlze byt az 6 mésicl

Assessment centrum

Kombinovana diagnosticka zkouska osobnostniho potencidlu a kompetenci, kdy uchazece hodnoti nékolik
hodnotiteld podle stanovenych kritérii v situacich, které simuluji praxi

Dilraz na kompetence: Schopnost ¢lovéka chovat se zplsobem odpovidajicim poZadavkiim prace v parametrech
danych prostfedim organizace, a tak prinaset zadouci vysledky; Zdroje kompetenci: KSAO

Cilem AC je zhodnotit kvalitu individuainiho vykonu v Zddoucim chovani

Primarné neni cilem srovnavat uchazece mezi sebou ¢i jejich charakteristiky s normou

Techniky AC jsou zaloZzeny na kreativhim procesu vytvareni simulovanych situaci, které podporuji projev
kompetenci

LGD: Leaderless group discussion: skupinova diskuze bez vidce; jedna se o typ cviceni v AC; skupina uchazecl
diskutuje o skute¢ném problému souvisejicim s praci (vyménuji si ndzory, napady, informace)
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BIP — Bochumsky osobnostni dotaznik
o  Tradi¢ni nastroj pro vybér a rozvoj, Dispozi¢ni pristup
o Vhodné jako podklad pro interview jako zdroj informaci pro tvorbu otazek
o 210 polozek
o 4 obecné oblasti souvisejici s Gspéchem v zaméstnani: Profesni orientace (Motivace k vykonu, Motivace k
utvareni, Motivace k vedeni), Pracovni chovani, Socialni kompetence, Psychicka konstituce
o Celkem 14 skal.

Hoganovy dotazniky
o Jedny z celosvétoveé nejvlivnéjsich metod, aplikace neuronové sité
o ,Reputace” uchazece, kterou prezentuje chovanim v profesni oblasti
1. HPI(Hoganiv osobnostni dotaznik)
=  Zaméreny na job fit z pohledu béznych situaci a socialni interakci
= Vyhodnoceno 7 hlavnich 3kal, kazda z nich sloZzena z 4 — 9 sub3skal
»  Dispozicni pfistup
2. HDS (Hoganlv rozvojovy test)
=  Zaméreny na job fit z pohledu zatézovych situaci (jak se chova pfi zatézi)
* 11 hlavnich skal
*  Dynamicky pfistup

LJI - Test stylt vedeni
o Metoda vhodna pro vybér a analyzu stylti vedeni manazerti
o Dynamicky pfistup
o Vyhodnocuje preferovany styl vedeni manazera a flexibilitu styly ménit podle poZzadavka situace

Kariérovy kompas
o Dotaznik zjistujici motivacni profil uchazece a zdroje motivace
o 24 polozek, které syti 8 skal, ty se sdruzuji do 4 motivacnich profilli: Tymovy hra¢; Odbornik; Manazer;
Obchodnik
o Screeningova metoda, 15 min

Test emocni inteligence MSCEIT

Dotaznik MPDQ Management Position Description Questionnaire:

Dalsi testy, které se ve vybéru na manazerské pozice vyuZivaji: NEO (Big5); Scales fan — zapamatovani tvafi a jmen; Shapes;
P4Btool; Rorschachtiv test; Olomoucka skala zjevné integrity (OIS)

Testy inteligence (nejlepsi prediktor pracovni Uspésnosti - napt. VMT, I-S-T) a testy odolnosti pfi zatézi

KONSTRUKTY ZROZENIi A EFEKTIVITY LEADERA APLIKOVANE VE VYBERU ‘

- az50 % rozptylu ryst a schopnosti vhodnych pro manazerskou roli je geneticky podminéno

- vyzkumy provadéné na velkych souborech jednovajecnych a dvouvajecnych dvojcat identifikovaly 30 % a vice
dédicnosti u ryst a schopnosti: extraverze, plachost, sociabilita, sebedlivéra, dominance, agresivita, impulzivita,
verbalni fluence, vykonova motivace, angazovanost, empatie, inteligence a dalsi

- samotné rysy a schopnosti nejsou jedinym zdrojem pro zrozeni manazera, ale jsou klicové pro pochopeni
nastupnictvi manazerskych elit v rodinnych organizacich

- jedna charakteristika koreluje s konecnym vysledkem — manazerskou Uspésnosti hodnotou 0,35, ale 3 individualni
charakteristiky s vysledky manazera koreluje v rozmezi 0,4-0,55: vyska, vaha, zdravotni stav (lidé vyssi maji lepsi
vysledky, s vyssi vahou a s dobrym zdravotnim stavem)
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Koncept manaZerské vykonnosti

snaha postihnout vSechny obecné kompetence, které vedou k Uspésnému naplnéni manazerské role
sleduje: zrozeni leadera, efektivitu jeho prace a vysledky
Ctyrfaktorova teorie (Viswesvaran & Ones, 2000)

a) vedeni zaméstnancl k dosahovani jejich cill

b) znalost manazerskych technik a postupt

c) schopnost poskytovat interpersonalni podporu

Aplikace McClellandovy teorie implicitnich motivi: Vysoka tendence k moci, vysoka sebekontrola, nizka tendence
k afiliaci
AZ 50 % rozptylu ryst a schopnosti spojovanych se zrozenim leadera je geneticky podminéno
Samotné rysy a schopnosti nejsou jedinym zdrojem pro zrozeni manazera, ale jsou kliCové pro pochopeni
nastupnictvi manazZerskych elit v rodinnych organizacich
Mezi vyznamné faktory zrozeni leadera patfi: Rodinné prostiedi; Vychova; Situacni pfilezitost
Vysokou souvislost mezi zrozenim leadera a individualnimi proménnymi vykazuje vyska, vaha a zdravotni stav
Tri kroky popisuji pfirozeny proces rozeni leadera, ve kterém hraji roli kompetence, motivace, situace a cas:
1. Vira potencialniho leadera: Motivace budouciho leadera a jeho presvédceni k vlastnich kompetencich
2. Duvéra tymu: Uznani kompetenci ze strany tymu
3. Provéfeni v praxi: Vyznam kompetenci se prenese do efektivity

Prvoradé je chtit — bez ohledu na ostatni faktory ovliviiujici zrozeni leadera je prvoradé rozhodnuti kandidata stat
se leaderem, které je sycené motivy

leadership self-efficacy - self-efficacy v roli leadera - divéra ve vlastni schopnosti vykonavat efektivné roli leadera
(sebehodnoceni, sebevnimani - méné objektivni a presné nez od vice jinych hodnotitel()

nejvyznamnéjsi prediktory efektivity leadera: kompetence feseni problému (Vaculik, 2014), dale svédomitost,
extraverze, privétivost

Strukturadlni, dispozicni pristup

Rysy a schopnosti
o Osobnostni rysy korelujici se zrozenim (Will-do) alias zakladni predpoklady pro zrozeni leadera:
Extraverze, emocni stabilita, otevrenost, svédomitost, dominance, asertivita, autonomie, rozhodnost,
odolnost vici zatézi, self-efficacy, sebedlveéra, vytrvalost, sebekontrola, inteligence
o Osobnostni schopnosti korelujici se zrozenim (Can-do): Obecna inteligence (= nejspolehlivéjsi prediktor
pracovniho vykonu), kreativita, emociondlni inteligence, verbalni usuzovani, symbolické usuzovani,
pozornost, vyssi pracovni tempo
Soucasna teorie odsunuje vliv dil¢ich rys( a uplatriuje pfedpoklad funkcni osobnosti:
o 1. Séitaného nebo paralelniho efektu vice rysa, zejména Big Five
= Inteligence + vysoka extraverze, svédomitost a otevienost vii¢i zkuSenosti = zrozeni leadera —
predpoklady pro leadership (0,53) a efektivita leadershipu (0,4)
* Inteligence + nizky neuroticismus, vysoka extraverze a vysoka svédomitost = predpoklady pro
transformacni leadership (0.65)
» Vysokd privétivost, vysoka svédomitost a nizky neuroticismus = predpoklady pro eticky
leadership
o 2. Strukturadlniho modelovani
= Aktualni vysledky predpokladaji vliv az 3 moderujicich proménnych, ovliviiujicich vztah mezi
osobnostnim rysem a vysledky manazZerské prace
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Dynamicky, behavioralni, kompetencni pristup

SITUACE

-  Zohlednuje procesy a vlastnosti integrujici jednotlivé charakteristiky

osobnosti do vzorcl chovani typickych pro konkrétniho jedince

-  ZaloZen na kompetencich a stylech chovani l

- Tfi slozky kompetence: (1) Znalosti a dovednosti, (2) Osobnostni
predpoklady, (3) Zdravotni predpoklady i

- Kompetence manaZera: schopnost vnést do situace osobnostni - \
charakteristiky, vilohy, schopnosti a znalosti, které jsou relevantni k g / NG
poZadavkim na uspésny vykon v konkrétnich podminkach — KA O5OBROST

CHAPANI ROLE

TEORIE A AUTORI ‘

Fleisman a Harris (1969): Zakladni dimenze chovani

- Staticka teorie odvozena z empirickych vyzkum( manazerského chovani.
- Dvé nezavislé dimenze:
1. Ucta k zaméstnanciim
2. Strukturovanost roli ve vztahu k ciliim
= Zaméfeny na vztahy
e  Péce o vztahy v tymu i vlastni vztahy s jednotlivci.
e Duvéra, respekt ohleduplnost.
= Zaméreny na ukol
e Chovani spojené s ovladanim druhych k naplnéni cilG.
e  Planovani, delegovani, kontrola apod.

Fiedler, Hersey, Blanchard (1967): situacionalisticka teorie

- korientaci na vztahy a ukol doplnil zaméfeni na moc, kterou mGze manazer formou kontroly ve vhodnych situacich
uplatriovat
o DIREKTIVNi / AUTOKRATICKA KONTROLA: vysoka mira ¢asté kontroly, uplatriovani moci
o LIBERALNi KONTROLA: jasné pripravené struktury kontroly, které zaméstnanci respektuji
o DEMOKRATICKA KONTROLA: neni formalizovana, zaloZena na divéie a podpore

Hersey, Blanchard (1997): situacni fizeni

- Navazali na teorii, kterou dfive vytvorili s Fiedlerem.

- Misto vyznamu moci je vSak rozhodujici role pfisouzena situaci.

- Styl fizeni méni své zaméreni a formy podle vyvoje konkrétniho zaméstnance.

- Klade vysoké naroky na:
o Kompetence manaZera v oblasti jeho citlivosti k probihajicim situa¢nim zménam.
o  Flexibilitu v fidicim stylu.

- Situacni fizeni poskytlo silny impuls pro rozvoj manaZerskych technik.

- Nadruhou stranu jde o teorie s nizkou ekologickou validitou

. i Schopny ale ob v p Zak bez iluzi
Reddin (1987): Teorie 3D PODPORA KOUGINK
. keni . wlva;m\tzwwb“ou—mnm"\wmu Mala zpiisobilost v nékterych éinnostech - nizka
- motivace a divéra
interak¢ni teorie rT—— S .
cl ni - Vedk i

izeni také casta

-k lcté a zamérenosti manaZera doplnil podobné jako Fiedler dalsi

k

R )

Nads$eny zaéateénik
PRIKAZY

Mla zpisobilost ~ vysoka motivace a divéra

Vysoce direktivni fizeni
- jasné vymezena otekavani, stanoveno pfesné
Co, Kdy a Jak, ¢asta kontrola

dimenazi: u¢innost pouZivaného stylu

- vymezil tfeti dimenzi ucinnost

PODPORUJICI CHOVANI

= >
DIREKTIVNI CHOVANI
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Stephen R. Covey

Autor fady publikaci (7 navyk( skutecné efektivnich lidi) pfedstavil vlastni teorii, zaloZenou na filozofii, naboZenstvi
a celoZivotni zkuSenosti
Teorii zaloZenou na principech je moZné oznacit za jednu z nejpfinosnéjSich soudobé manazerské psychologie pro
oblast leadershipu
Hlavnimi pojmy teorie jsou rovnovaha a rust

o Rist: Pfedpokladem uspéchu v praci s lidmi je pfedevsim prace na sobé

o Rovnovaha: €erpani ze zdroji a investice do jejich obnovy musi byt vyrovnané
Zralost osobnosti podle Coveyho:

o Ve vyvojovém pfistupu lze rozeznat vyvojové kontinuum psychodynamické skoly objektnich vztaht

o Vyvoj sméfuje od plné zavislosti a nerozliSenosti k ziskani autonomie a naslednému ustoupeni od

autonomie ve prospéch rovnocennych a vzdjemnych vztah(

Emocni inteligence

Chapana jako kognitivni schopnost i jako osobnostni dispozice
Blizky vztah k psychodynamické teorii mentalizace (nap¥. Fonagy), socialné-kognitivni teorii interpersonalni
decentrace (napf. Piaget) Ci teorii kognitivni empatie (napf. Davis ¢i Hogan)
Moderni pojeti El: P. Salovey, J. Mayer, D. Caruso nebo D. Goleman ,,Schopnost monitorovat a zvladat vlastni i cizi
pocity a vyuZivat pocitl jako fidiciho nastroje jak myslenkové cinnosti, tak jednani.”
Zakladem emocni inteligence je paralelni vyvoj:
o intrapersonalni slozky (rozumim svym pocitiim a jejich vlivu na moje chovani)
o interpersonalni slozky (na zakladé analogie ke své zkuSenosti usuzuji podle chovani druhych na jejich
pocity a umim na to vhodné reagovat)
Rozvinuta emocni inteligence je tvorena péti schopnostmi:
o Schopnosti vztahujici se k vlastni osobé jedince: Sebeuvédoméni, sebeovladani, motivace k vy$sim cilim
o Schopnost v oblasti mezilidskych vztahl zahrnuji: Empatii, obratnost ve spolecenském styku

teorie odmita, Ze by mél leader jediny styl vedeni
pfiklani se k tomu, Ze leader ma s kazdym nasledovnikem unikatni vztah
zabyva se leadershipem jako vztahem
interpretuji tuto teorii zaroven jako transakéni a transformacni
- transakeni vztah zaloZzen na pocatecnim povrchnim vztahu leadera a nasledovnika, ktery poté preklene do
vztahu hlubsiho, kde pfevazuji transakéni prvky

Dalsi teorie: Eticky leadership
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19. TECHNOLOGIE VE VYBERU ZAMESTNANCU

Neuronové sité; adaptivni testovani; on-line diagnostika; prinosy a limity

- moderni psychologicka diagnostika: zapojovani pocitacll do administrace metod + procesu vyhodnocovani
ziskanych dat + navrhl jejich interpretace

- jsou vyvijeny: komputerizované verze klasickych psdg metod, pocitacova interview, pocitacové adaptivni testy,
on-line testovdni na internetu

- podéitatova anxieta (computer anxiety): obava nékterych klientti z PC testovani (zaleZi na véku, pohlavi; Z nachyIngjsi
nez M)

- uZite€nou pomlckou pro komplexni posouzeni osobnosti a efektivitu posuzovani je vyuZivani principt adaptivniho
testovani a principt neuronovych siti

- zhodnoceni komplexni vzajemné interakci jednotlivych psych. fci je provadén specidlnich vypocetnim postupem
s vyuZitim umélych neuronovych siti

NEURONOVE SIiTE (ARTIFICIAL NEURAL NETWORKS, ANN) ‘

- Matematicka obdoba fungovani biologickych neuronovych siti

- princip softwarové neuronové sité se inspiruje biologickou nervovou siti

- 2 zakladni komponenty tvoFici sité — neuron (jednotka, = percepton) a spojeni (v biologii dendrit a axon)

- neuronova sit = algoritmus, ktery si bere za vzor ¢innost lidského mozku

- metoda spada do tzv. data mining (vytézovani dat)

- mozek je tvoren velkym mnoZstvim vzajemné propletenych neuron, které spolu komunikuji pomoci elektrickych
impulzd; od vzniku prvnich PC se programatoti sna#i vytvofit algoritmus, ktery bude ¢&innost lidského mozku
napodobovat = vznik oboru Uméla inteligence (artificial intelligence, Al)

- hlavni prednosti neuronové sité je schopnost ucit se (adaptovat se), zapamatovat si kombinace, které vedly
k poZzadovanému vystupu; u novych vstupt se pak mohou vracet na svou pamét a vyuzit zkusenosti = dochazi k tzv.
generalizaci, ktery je velkou prednosti algoritmu neuronovych siti

- jde tedy o dovednost spravné reagovat i na vstupy, které nebyly soucasti trénovacich dat

- neuronové sité maji pozoruhodnou schopnost extrahovat pravidla a trendy v datech

- tvorbou biologicky vérnych modell neuron(li a neuronovych siti se zabyvaji vypocetni neurovédy

- prubéh: Obvykle siti pfedkladame néjaka data (vstupy a znamé vystupy) tak, aby se sama naucila pravidlo a dokazala
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jej pouzit pro nova data, kterd nezna

- cil neuronovych siti: PC se sam dokaze naucit, jak resit praktické problémy
- Vyuziti: ve vyzkumu kognice (paméti, uceni, percepce) a obecné v neurovédach
- Ukoly, které tesi: Klasifikace (do jaké skupiny néco patii), predikce dal3ich hodnot h
(bude cena nemovitosti klesat? A kolik pfiblizné dostanu za X m pozemek; kolik bude
zitra stupnl), zpracovani prirozeného jazyka (Google prekladac)
-V praxi: neuronové sité pouziva Vieanna Test System (nap¥. baterie DRIVESTA a DRIVEPLS), Hoganovy dotazniky
o Obecné (nejen) v HR se daji ANN vyuZit, pokud je dostatecné mnoZstvi dat pro trénovani sité (napf. uvnitr
organizace k predikci ,,z povySeni kterého zaméstnance bude spole¢nost nejvice profitovat®, nebo ,ktery

zaméstnanec bude nejspi$ pozici opoustét” (Ene, Stirbu 2019).

ADAPTIVNI TESTOVANi (COMPUTERIZED ADAPTIVE TESTS, CAT) ‘

- =interaktivni testovani pfizplisobujici se irovni schopnosti testované osoby, které zkracuje dobu vysetieni a pro
klienty je méné zatézujici

- prostrednictvim adaptivniho testovani se jednotlivé testy pribézné pfizplsobuji vykonové drovni jedince

- =metoda zadavani a zpracovani testu, ktera pfizptisobuje vybér testovacich tloh schopnostem testované osoby

- nékdy nazyvani jako testovani na miru (tailored testing); pracuje na zakladé algoritmi

- zdakladni idea AT — zadavani pouze takovych polozek, které umoznuji idedlné posoudit Uroven latentniho rysu
testované osoby > efektivnéjsi procedura testovani ve srovnani s konvenénimi testy s pevné stanovenym poctem a
poradim polozZek
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Historie a zakladni principy

- Klasické testy jsou obvykle tvoreny uréitym poctem polozek s pevné danym poradim
- napfiklad i vysoce inteligentni osoba se musi prokousat v komplexnim testu inteligence i témi jednoduchymi
otazkami = to pfinasi rusivé vlivy = chyby z nepozornosti, pocit nudy apod.
- U méné nadanych je to naopak —snadné se jim libi, ale pak narocné mohou zpUsobovat pocity frustrace
- Vtisku se koreny CAT objevuji od 70. let 20. stoleti
- Pocatek viak jiz ve 20. letech 20. stoleti: Alfred Binet (Binet-SimonovUv inteligenéni test)
- pfikonstrukci svych testl inteligence sdruzoval polozky do blokd uréenych pro déti konkrétniho véku
- testy byly pfizpGsobeny Urovni konkrétni osoby

1. Dvouuroviiové — nejstarsi a nejjednodussi
e Administraci rozfazovaciho testu — vétSinou hodné kratky, slouzi k pouhému odhadu pocatecni urovné
probandovych schopnosti
e Administraci samotného méficiho testu
2. Viceuroviové
e Na rozdil od dvouurovriovych (dojde v procesu administrace pouze k jednomu rozhodnuti) jsou kontinualnim
procesem rozhodovani s predem danou strukturou
e Predpokladem je vytvoreni a kalibrace polozkové banky na zakladé obtiZznosti, vétSinou chapané jako podil
spravnych odpovédi
e  Polozkova banka je nasledné strukturovana do vysledné podoby testu dle zvoleného modelu

A. Pyramidovy
e Zdakladni ideou je vétveni polozek dle obtiznosti do podoby stromu, pficemz vybér poloZzek k administraci zavisi

vyvy

vzdy na predchozi odpovédi probanda (tézsi/lehéi droven podle
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obtiznosti, pficemz v jednotlivych vrstvach jsou sdruzeny polozky kolem dané priimérné obtiznosti
Testovdani zacind odhadem schopnosti probanda na zdkladé dostupnych informaci
Samotna administrace bézi tak, Ze po spravné zodpovézené poloZce nasleduje prechod do vrstvy s vyssi
obtiznosti a administrace volné polozky z této vrstvy, Analogicky po nespravné odpovédi nasleduje prechod do
nizsi vrstvy

V soucasnosti mame dynamicky generované testy zalozené na postupné interakci s probandem

® Smysluplnym zpUlsobem popsat polozky a rozdily mezi nimi
e Urcit efektivni pravidla pro aktualni vybér polozek k administraci
o Dospét k vyslednému skoru, ktery by nebyl zavisly na konkrétni sestavé administrovanych poloZek

- Nejlépe tyto 3 problémy fesi IRT = Teorie odpovédi na polozku = proto jsou soucasné CAT zaloZeny pravé na IRT
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IRT

- rozvoji CAT vdécime diky masivnimu zajmu o IRT = CAT je jednou z nejvyznamnéjsich aplikacnich oblasti IRT
- ltem-response theory (v Cestiné ,teorie odpovédi na polozku”, IRT) = rodina matematickych modeld, které umoznuji
pouZit jednotnou $kalu pro rizné testy a definuji zplsob prepoctu vysledkd kaZzdého testu na jednotnou $kalu. Dale
vychazeji z predpokladd, Ze:
- testové polozky méri u respondenta miru jedné stejné vlastnosti (tzv. latenci)
- latence je spojita veli€ina na nekonecné Skale se stfedem v nule
- IRT stoji v jakémsi protikladu k CTT — Klasické testové teorii, ktera predpoklada, ze vsechny polozky jsou v jednom
celku (napfiklad odhad reliability Crombachova alfa predpoklada, Ze viechny polozky maji stejny chybovy rozptyl —
tau-ekvivalenci, cozZ je malo kdy dodrzeny predpoklad)
vytvari vétsi prostor pro chyby méfeni, nebot nizka kvalita testu je umocnéna individualni variabilitou jednotlivych
testovych sezeni
- zékladni kamen CAT — kvalitni polozkova banka — za minimum byva povazovano 100 polozek
- kladen daleko vétsi daraz na individualni kvalitu poloZek, nez je tomu u testd klasickych = vliv kazdé jednotlivé
polozky v CAT je vyssi, protoZe vysledky riznych osob jsou zaloZeny na odlisSnych sadach polozek a tyto sady jsou ve
vétsiné pripadl kratsi, nez jsme zvykli z CTT
- polozkova banka: nutno dbat na obsahovou vyvazenost z hlediska pokryti celého spektra obtiznosti

- Casova a ekonomicka Uspora, presnost, bezchybnost skorovani, okamzita dostupnost vysledkd

-  efektivita —administrace mensiho poctu poloZek k dosazeni stanovené miry presnosti

- v prUibéhu celého testovani zlistava respondent dostatecné motivovan, protoze jsou mu vétsSinou predkladany
polozky odpovidajici urovni jeho rysu

-  polozkova banka obsahuje velké mnozstvi polozek, ze kterych se stane jen malo z nich soucasti administrovaného
testu, je tim zajiSténa moznost opakované administrace testu bez nezadouciho efektu uceni + se zamezi tomu, Ze se
testy stanou znamymi

- parametry poloZzek mohou byt neustale zpfesfiovany na zakladé kontinudlné ziskavanych dat, zatimco v tradi¢nich
testech jsou parametry polozek pevné dany

- test mlZe byt velmi snadno revidovan

- nemoznost zachyceni individualnich reakci zkoumané osoby, obavy osoby, negativni emoce z PC technologii

- CAT je spojeno s vysokymi prvotnimi naklady na pofizeni software a hardware vybaveni

- Nutné predjimat mozné problémy spojené s funkénosti PC vybaveni zasahujici do procesu testovani

- CAT, zejména IRT, kladou vysoké naroky na teoretickou pfipravenost provozovatele testu

- Klient mlze také namitat, Ze vysledek testu neodpovida jeho procentudlni Uspé$nosti v testu, nebot stejné procento
spravnych odpovédi mlze vést k naprosto odlisSnym odhadiim

V praxi: CAT jsou napf: AMT — Adaptivni maticovy test, INSBAT, Verify G+(SHL Verify), Test vizualni paméti (VISGED), ...
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ONLINE DIAGNOSTIKA ‘

- Presun diagnostiky z verze tuzka-papir k pocitacové a pozdéji online administrace pfinesl fadu pFinost i rizik.

- Zmény muUZou byt na nékolika Urovnich: Format polozky (jak vypadaji, je to text, obrazek, video, ...), moZnost
odpovédi (vybér z moznosti, odpovéd pomoci videa, participantem sepsany text, ...), zapojeni multimédii (audio,
animace, grafika, ...), rover interaktivity (jak moc polozka interaguje s participantem — stale fixni vybér x adaptivni
testovani), skérovaci algoritmus (vyhodnoceni vSech polozek, adaptivniho testovani, ...)

® Online diagnostika méni charakter kontaktu a psychologické prace s uchazecem, idiograficky pristup k uchazeci
zalozeny na klinickych metodach je vyrazné omezen

® Pro dosaZeni prediktivni validity je predpokladem standardizovana administrace, kterou nelze u online administrace
ani zajistit, ani kontrolovat

® Zejména u testl schopnosti zalozenych na spravné odpovédi hrozi riziko, Ze test bude podstupovat nékdo jiny nez
uchazec

e Cast metod je do online prostiedi nepreveditelnd

e DigitdIni gramotnost a pfistup k internetu se mize lisit

e Online diagnostika zvysuje komfort uchazecl (podstupuji v libovolny cas)
e Vyrazné sniZzuje naklady u zaméstnavatele (prostory, ¢as zaméstnance vénovany administraci, ¢as psychologa
vénovany vyhodnoceni) i u uchazece (naklady na dopravu)
e Vyrazné zkracuje proces a zvysuje flexibilitu — Vysledky jsou k dispozici hned
e UmoiZnuje vyhodnotit odlisné parametry chovani pfi testu (Reakéni ¢as a pozornost)
e (Odstranuje riziko ,styll odpovidani“ a umoznuje je mérit
o Zobrazovan je omezeny pocet poloZek a Ize kontrolovat pohyby v testu
o ZpUsob odpovidani umozZriuje zhodnotit rychle validitu vysledkd
® Webova diagnostika také prinasi mnohem vétsi flexibilitu — moZnosti zobrazeni videa, obrazkd, audia, moZznost
rozdélit obrazovku, také moznost virtudlnich prostfedi s realistickymi pracovnimi scénafi

Online diagnostika nabizi nové moznosti, které je pfinosné vyuzit
U pozic s vyssi autonomii a komplexnimi Ukoly — rozdéleni dg na:
o vykonovou (administrovdna prezencné nebo online se soubéZznou komunikaci a pozorovanim uchazece pres
platformy jako je Skype, Zoom, BB, ...)
o osobnostni (administrovana online s ¢astenym ovérenim prezencné)
e U pozic s nizsi autonomii a komplexnosti ukol(

o Provedeni diagnostiky online s navazujicim screeningovym ovéfenim vykonové diagnostiky prezenéné
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20. PRACOVNI SKUPINA A TYM

struktura, status, pozice, role; dynamika; vyvoj; ptinosy a limity skupin vs. tyma; virtualni tymy

PRACOVNI SKUPINA, STRUKTURA, STATUS, POZICE, ROLE, DYNAMIKA, EFEKTIVNOST A KRITERIA

- Pracovni skupina spolu s pracovnim tymem tvofi zdkladni kdmen struktury kazdé organizace a vytvafri konkrétni
podminky pro jeji dynamiku a rozvoj

- Tvofijilidé na jednom pracovisti, zaméreni na spolecnou ¢innost a spjati strukturou roli a jednotnym vedenim

- Aby byla pracovni skupina efektivni, musi byt do zna¢né miry jedinecna v nasledujicich charakteristikich 2> kazda
pracovni skupina je charakteristicka:

jedinec¢nymi cili — cile jsou trvalé, lidé maji porad za ukol néceho konkrétniho dosahnout

¢innosti vedouci k dosazeni cild (jsou si védomi, Ze pro to musi néco udélat)

vhitini strukturou pozic a z nich vyplyvajicich roli

Castymi kontakty ¢lend a relativné trvalymi vztahy (propojeni vztah(, predpoklad potkavani se)

spole¢nym pracovistém (jedna lokalita)

O O O O O

védomi prislusnosti ke skupiné
- mala pracovni skupina 3-30 (skupina musi mit alesponi tfi prvky)
- pracovni skupina musi byt na jednom misté, je casové neomezena

- Struktura pracovni skupiny = kostra kazdé skupiny umozZnujici jeji existenci
- Pozice — vyjadfuje objektivni postaveni zaméstnance v pracovni skupiné; odviji se od popisu vykonavané prace a
souhrnu prav a povinnosti, které organizace tomuto zaméstnanci urcila
- Struktura pozic — vyplyva v pracovni skupiné predevsim z obsahu a charakteru prace, pouzivané technologie,
technického vybaveni a organizace
- Status —obecné jde o vyjadreni socialni pozice ¢lovéka v organizaci, vaze se na néj soubor prav a povinnosti, umoziuje
nam urcit pozici zaméstnance v hierarchii skupiny, spojeny rovnéz s prestizi
- Pracovni role: Jednoznacné spjata s pracovni pozici
= (QOcekavany standard jednani zaméstnance, ktery vyplyva z pracovni pozice
= Na jedné strané je urcitou objektivizovanou normou, standardem a je spojovana s konkrétni pracovni pozici
(nikoli s pracovnikem), na druhé strané je vyrazné subjektivni — tedy individualné odlisné jeji zvladnuti
= Vrealu sloZité tato ocekavani naplnit = proto je nutna neustala konfrontace zpétnou vazbou
=  Silnd organizacni kultura zfetelné definuje jednotlivé pracovni role a vyvolava formalni i neformalini tlak na
jejich respektovani
= Mohou byt rozpory mezi normami prosazovanymi firmou a hodnotami sdilenymi zaméstnanci = latentni
organizacni kultura —role jsou hrany, navenek je firma top a super, ale uvnitf se s tim zaméstnanci
neidentifikuji
= Kazda role predstavuje urcity komplex ukoll, chovani, postojl, vzajemnych vztah( a sociadlnich hodnot
=  Pokud neni pracovnik schopen ¢i ochoten zastavat svou pracovni roli, nemizZe zastavat pracovni pozici, ze
které je tato role odvozena a jejiz charakter vyjadfuje!
- Role, kterou zaméstnanec zastava je ovlivnéna kombinaci:
1. Situaénich faktord — poZzadavky ukolu, styl vedeni, pozice a komunikaéni sit
2. Osobnich faktori — hodnoty, postoje, motivace, schopnosti a osobnost
- Soubor roli — kromé vztahi s kolegy a lidmi na pracovisti ma jedinec dalsi vztahy i mimo pracovni skupinu (k
zakaznikm, dodavatellim apod.) a to je ten soubor roli = zahrnuje styky a kontakty ke vsem, se kterymi ¢élovék
pfijde pti pInéni své role do styku
- Charakteristiky efektivni pracovni skupiny — Zakladem je smysl pro spolupraci
- Socialni normy
= Zpravidla nepsana a vseobecné akceptovana pravidla, ktera upravuji vzajemné vztahy mezi spolupracovniky
=  Mimoradnou roli hraji ty, co ovliviiuji vzajemnou spolupraci a vztahy
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- SkaZdou pozici je spojen status = vyraz jeji hodnoty a vyznamu a formalni a neformalni predstavy, jak se ma
jedinec na konkrétnim misté chovat = tim je vymezena socidlni role

- Struktura skupiny je kostrou, ktera ji dava charakteristiky a tvar a umoznuje jeji existenci, dynamika skupiny pak
predstavuje jeji vnitini kazdodenni Zivot

- Dynamika zahrnuje, jak celkové socialni déni ovliviiuje jednani a proZivani jedince, tak i to, jak jedinec naopak
ovliviiuje svou vlastni pracovni skupinu

- popisuje déni a vzajemné ovliviiovani ve skupiné jevl

- dynamika popisuje, jak celkové socidlni déni ovliviiuje jedndni a proZivani jedince a
jak jedinec naopak ovliviiuje svou vlastni pracovni skupinu

- 2 typy: obecné a specifické zdkonitosti dynamiky

SPECIFICKE ZAKONITOSTI DYNAMIKY PRO KONKRETN{ SKUPINU

- vkonkrétni skupiné jedinec néjak konkrétné ovliviiuje skupinu a skupina néjak

konkrétné ovliviiuje jedince; zakonitosti jsou stejné, ale to, jakym zplsobem se to
déje, je specifické pro danou skupinu

J

dynamika navazujici na strukturu (jaké normy sk. ma a jak je respektuje)

2. dynamika navazujici na vztahy (socialni potreby, team-building, ...)
dynamika kultury skupiny (vyjadfeni identity (ritualy — dilezité - posilovéni koheze - koheze zvysuje vykonnost;
odbourdva nejistotu = soustfedéni na préci a ne na nejistotu)

OBECNA ZAKONITOSTI DYNAMIKY

- obecné zakonitosti dynamiky, které jsou vSem spolecné (obecné fika — lidé maji tendenci si néjak usporadat vztahy
(konformita))

- Jevy, které v pracovni skupiné nastavaji

- maji své pozitivni a negativni aspekty, které mlize manaZzer pfi své praci se skupinou aktivné pouzivat

Socialni facilitace

- Nejznaméjsi jev = prvni experiment v socialni psychologii > 1898 — Triplet a cyklisti
- Pouha pfitomnost druhych vede ke zvySovani vykonu
- Vykon je zvySovan u Cinnosti, které jsou relativné jednoduché, zautomatizované a jsou spiSe rutinni
- Socialni inhibice — u ¢innosti komplexnich s narocnym fesenim, kdy zaméstnanci nemaji vytvoreny urcité stereotypy
- Cim vice lidi je ptitomno vykonu jedince, tim se socialni facilitace snizuje
- Dochazi k ni pouze tehdy, kdyzZ nehrozi, Ze vykon jedince bude ze strany pfitomnych posuzovan ¢i hodnocen
- facilitace: pokud dame lidi dohromady, za urcitych podminek zvladnout ukoly rychleji: pokud je jednoduchy ukol a
pokud jej vSichni znaji
- inhibice: pokud lidi rozdélime, zvladnou ukoly rychleji: je to slozité a potrebuje klid
Deindividuace

- Jedinec proziva pocity ztraty osobni identity a dochazi k jeho splynuti se skupinou
- Obvykle ve velkych skupinach
Efekt prihlizejicich
- Pfitomnost druhych vede v naléhavé situaci k tomu, Ze:
o Situaci vyhodnotime jako nenaléhavou — ¢im vice lidi je okolo, tim vyssi je pravdépodobnost, Ze jedinec
situaci vyhodnoti jako nenaléhavou
o Dochazi k rozptyleni odpovédnosti — nékdo jiny uz urdité zasahl, tak pro¢ bych se snazil/a
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Socialni lenost

- Obvykle u ¢lenl skupiny predpokladame synergicky efekt — 1 + 1 = 3, ale byva to i naopak

- Vykon skupiny je mensi, neZ by byl soucet vykon( jednotlivych ¢lent — opét u vétsich skupin
- Nenividét pfinos jednotlivce (protoZe je ve skupiné moc lidi)

- Skupina bude pracovat tak, jak pracuje nejangaZzovanéjsi jedinec

Konformita = ochota akceptovat skupinové normy a cile, lidé jsou ochotni podfridit se tlaku

- Zakladni lidsky rys — byt pozitivné pfijiman svou socialni skupinou, zapadnout do ni a najit si své bezpecné misto
- Pfijimdni skupinovych néazord, hodnot, norem a podfizovani se skupinovému tlaku

- Za konformni jednani byva jedinec pozitivné odménovan a naopak

-V pracovni skupiné je extrémné dulleZita

- Negativismus — , opak”, jedinec odmita jakykoli tlak skupiny

Poslusnost viéi autorité

- Milgramovy experimenty = pokud mZeme pfenést odpovédnost na nékoho &i néco jiného, pak jsme schopni byt
slepé poslusni

Ill

,Udélal jsem to proto, Ze to po mné vedouci chté
Skupinové rozhodovani

- MuZe byt zkresleno diky skupinové polarizaci a skupinovému mysleni
- Skupinova polarizace: vygradovani ndzoru ve skupiné, extrémni rozhodnuti
o Skutecnost, Ze pfi skupinovém rozhodovani dochazi k posilovani extrémnéjsich variant feSeni problémd -
pokud byla pfed diskusi skupina opatrnd, bude po ni jesté opatrnéjsi a naopak
o Proc?
»  Ziskavani dodateénych informaci v priibéhu diskuse — pozor! Clenové budou uvadét ty argumenty,
které jejich nazor potvrdi
=  Konformita
- Skupinové mysleni: eliminace nazora jednotlivce
o Negativni rys skupinové diskuze = jedinec je nucen potlaéit své nesouhlasné nazory ve prospéch
skupinového konsensu
o Typické u hodné soudrznych skupin
o Jde o tyto souvislosti:
= Skupinové mysleni a jeho symptomy: lluze nezranitelnosti, mravnosti a jednomyslnosti, Tlak na
nesouhlasici osoby, Autocenzura nesouhlasu, Kolektivni racionalizace, Samozvani strazci mysleni
=  Chyby vprocesu skupinového rozhodovani: Opomenuti zvazit rizika preferované volby;
Nedusledné vyhledavani relevantnich informaci; Selektivni predpojatost pfi zpracovani informaci

Skupinova koheze

- Dostrediva sila, kterd souvisi s intenzitou skupiny

- Ochota vSech ¢lenl angaZovat se v dosahovani skupinovych cildl, a to na zakladé vzajemné spoluprace
- Védomi MY; Zavazek dlouhodobé orientace na skupinové cile

- tenze: kdyz prevladne tenze, skupina se rozpadne

Skupinova odpovédnost
- vyuZiti: kdyZ nds cekaji néjaka velmi nepopularni opatfeni, tak to slouZi k zachovani téch, kdo ma byt zachovan —
napf. za propousténi se nestavi jeden ¢l., protozZe je velkd pravdépodobnost, Ze ho také ztratime

Mobbing a bossing
- mobbing — kolegialni; bossing — ze strany nadfizeného
- eliminovat (¢ast dynamiky, kterd by se neméla vyuZivat)
- nejvic ohroZeni: jiné lidé (zdravotni specifika, novacci, fyzicky méné zdatni, ti nejlepsi zaméstnanci — kolegové je
nechtéji, kazi normu; zdatni a Sikovni, vysokoskolaci, statni sektor, mlady, stary)
- feSeni: pfefazeni na jiné pracovisté (obvykle jedind moznost)

103



Psychologie prace a organizace

Konflikt v tymu

mezi 2 lidmi — ukolem manazera moderovat diskuzi, pfipomenout, co je cilem skupiny

mezi 2 frakcemi — svolat poradu a znovu prodiskutovat cile (pro¢ jsme tady, ¢eho chceme dosahnout) — jak budeme
spolupracovat, aby to fungovalo

verejny nepfitel je nejlepsi kohezivni prvek (i kdyz se svymi osob. charakteristikami lisi)

jednotlivec — fesit venku, bokem

skupina — Fesit vevnitf, posilit kohezi

skupina prochdzi vyvojem a v jednotlivych etapach vyvoje maji ¢lenové skupiny tendenci se chovat odlisné
skupina nema dopredu definovanou dobu expirace x tym — dopredu dané obdobi fungovani
nelze ocekdvat, Ze nova skupina bude vykonavat vyborny vykon

forming — sezndmeni tymu: nejistota, testovani hranic a zavislosti na vedoucim skupiny; kazdy ¢len skupiny si hleda
své misto; definuji se cile, jakymi cestami se k cili pljde; jaké role budou ve skupiné potrebovat, aby bylo mozné cill
dosahnout

storming — obdobi konfliktl: vymezovani vzajemnych pozic a roli; polarizace nazord a stanovisek — lidé se vymezuji
proti sobé (on je takovy a ja takovy), individualni vysledky

norming — utvareni norem: zacinaji dodrZovat rodici se soc. normy; vznika tymova soudrznost; kooperace, schopnost
se flexibilné nahrazovat (nékdo je nemocny, jiny to za néj udéla); lidé se zacinaji chovat podle toho, co si ustanovili;
ukoly se zacinaji fesit a resi se na racionalni Urovni; disledné oddélovani pozic a roli; néktefi zacinaji fikat my
performing — obdobi vykonu: idealni obdobi, role jsou zakotveny; hlavni vykon; spolecna odpovédnost; kdyz vznikaji
néjaké nejasnosti ¢i konflikty, tak to ti lidé maji tendenci fesit spolu; feseni tkolu je vici roli flexibilni — skupinové cile
adjouring — ukonéeni/udrzovani vykonu ve stejné trovni jako performing; udrZovaci stadium — skupina sleduje, kde
to vazne a snaZi se sama udrzovat vykon

Zasady prace se skupinou

1.
2.
3.

podpora nebo potlacovani rozdild podle feseného ukolu
vyuziti dynamiky skupiny
fizeni vztaht
ukol manazera: udrzZet, aby vykon skupiny nebyl mensi, neZ soucet vykonu jednotlivcl
manazer musi rovnéz tlumit jednotlivé odliSnosti mezi lidmi
cilem a zazrakem manaZer( je Kouzelna rovnice: P = v (a+b+c)
e cilem manaZera = vykon lidi ve skupiné se rovnal souctu jejich individualnich vykon( a vsichni tahli jednim
smérem — tzn. aby vektor nebyl mensi jak 1
e manatier fidi pravou stranu rovnice: Upravami pozic, roli a socidlnich norem, vyuzivanim dynamiky
e soucet vSech ¢lent nesmi byt nizsi, nez kdyby kazdy pracoval samostatné
= - ktomu manazZer vyuziva strukturu (pracuje s rolemi a normami) a dynamikou
=  tzn. manaZer fidi pravou stranu rovnice Upravami pozic, roli a socialnich norem
cilem je dosazZeni: princip duality = lidé mysli stejnym zplsobem ve skuping, ale kazdy si zachovava svoji individualitu

Spolecné usili vede k lepsim vysledkdim

Mohou podpofit dohody mezi ¢leny

Je to spolecenstvi a zdroj vzajemného porozuméni a podpory

Zajistuje pocit identity, Sanci ziskat urcitou roli a postaveni a tim vede k sounaleZitosti
Voditka pro obecné pfijatelné chovani

MizZe chranit své cleny
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TYMOVA PRACE, TYMOVE ROLE ‘

- Definice tymu: definovany celek spolupracujicich lidi s casové omezenym cilem, limitovanou velikosti, jasnymi
pravidly a rolemi a s charakteristickym procesem prace

- vnitfné formalné nestrukturovand mald skupina lidi zaméfenych na ukol a pracujicich koordinované, pficemz kazdy
pfispiva vlastni energii, tim, pro co ma vlohy a co umi

- vytvafenitymu je vhodné zejména pro FeSeni novych, sloZitych, interdisciplinarnich, nejednoznaénych ukolt
osobnostni struktury (rozdilnost v dovednostech, osobnostech)

- spravné sestaveny a vybrany tym je klicovym predpokladem uspéchu

- specificky druh pracovni skupiny, charakteristicky: chybéjici formalni struktura pozic a roli ve prospéch silné
neformalni struktury (nema specifikované pozice kromé pozice vedouciho)

o rdznost roli zaloZena na osobnostnich a kvalifikaénich rozdilech; vzajemna zavislost Togethey

- spolecny vykon a spolec¢na odpovédnost (jeden za vSechny, ...) EverYyone
A Achieves

- Casovd omezenost tymu — definovana ukolem ¢&i cilem; max. 2 roky — hranice trvani tymu More

- nenivazan na jednu lokalitu
- Uukoly, které maji jasné zadani nebo ukoly, co se opakuji nejsou tUkoly pro pravy tym, to jsou ukoly pro skupiny

Sociomapovani, sociometrie:

- =analyza dynamiky tymy

- Vymezit jasné hranice skupiny/tymu, kde test provedeme

- muZeme sledovat napf. jak je ¢asta komunikace, jak je efektivni a jak by mohla byt efektivnéjsi

- RTS (=real time sociomaping); Bachbouch v CR

- lidé, co jsou si na mapé blizko, komunikuji spolu vice; kdo je vys: neformalni autorita

- muzZe ukazat, Ze nékde existuji objektivni komunikacni pfekazky — napt. sedi daleko od ostatnich ¢lenti tymu
- muZeme zjistit, kdo by byl idedIni jako stfed tymu — vedouci tymu —> tzn. zatneme rozdavat role v tymu

- nevyhoda: cena

Objektivni podminky efektivity tymu:

1. Velikost tymu — optimalné mezi 5-9 osobami = divodem je komunikace a
vytvareni komunikacnich siti

2. Profesni, kvalifikacni, demograficka struktura

3. €as—vhodné ty tkoly, na které se piilis nespécha

4. Charakter pracovniho ukolu — efektivni, pokud jsou ukoly sloZité, malo jasné,
sloZité a vyZaduji vice pohledi

5. Stanovené cile

Co odlisuje skupinu od tymu:

- Neexistence vnitini formalni organizacni struktury tymu
oV pracovni skupiné je velmi pfesné a jednoznac¢né popsana jednotliva pracovni mista a z nich vyplyvajici
pravomoci a odpovédnosti
o Jedinym projevem urcité vnitfni formalni organizace je jmenovani vedouciho tymu
o VSechny ostatni vnitini funkéni charakteristiky tymu vznikaji neformdlné a zpravidla spontédnné
- Podavani spolecného vykonu a spolecna odpovédnost za jeho vysledky: Charakteristicky rys tymu je spolecné
hledani reseni, spolecné rozhodovani a spole¢nd odpovédnost
- Casové omezenf existence tymu: Podstatny rys tymu je, Ze byva vytvoren k vyfegeni jednotlivého problému nebo
k jednorazovému zpracovani projektu

- Odlisnost skupina X tym dle Seiltové:

zajmy clend vétsina sleduje vlastni zajmy 7 vsichni tahnou za jeden provaz
Cile rtzné cile stejny cil
Organizace uvolnéna a nezdvazna jasna, pevna, zavazna
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- Zakladni rysy tymové prace:

1.

NoukwnN

Vsichni ¢lenové tymu znaji nejméné jedem hlavni spolecny cil
Synergické pole
Viditelna tendence k aktivizaci odborné i socidlni zpUsobilosti ¢lend

Rychle, neformdlné a spontanné se vytvareji vztahy a neformalni socidlni struktura

Jednoznacna funkcni délba a organizace prace

Specificky systém odmén a postih(

Vysoké tymové sebehodnoceni a sebedlvéra

- Klicové faktory uspésnosti tymu: Spolecné vnimani priorit; Ochota oteviené mluvit; Divéra v dobrou vili a schopnosti

druhych; Spoleény smysl Ucelu; Povédomi o silnych a slabych strankach druhych; Znalost zplisobu mysleni druhych;

Ocenéni rozdilnosti ¢lenl; Radost z pobyvani a prace s druhymi

Zisky tymové prace

- synergie je nejen zakladnim znakem funkéniho tymu, ale i didvodem jejich vzniku

O O O O O O

synergie (synergetické pole) — jedina pfidana hodnota tymu (nevznikne, pokud neni dostatec¢na vyzva)
synergické pole by mélo zplisobit to, Ze soucet vykonu jednotlivcti bude nizsi nez soucet celku
stav, ve kterém vykon tymu prevysuje soucet vykona jednotlivych clen(
tzn. dusledek kombinace znalosti, inspiraci, rolového chovani, socidlni odpovédnosti, socialniho tlaku,
vede k: vyssi kreativité, originalité a ochoté riskovat; sniZzeni chybovosti a extrémnich fesent; ...
lidé se vzajemné inspiruji = jde to rychleji > velmi povzbudivé pro motivaci
méni kouzelnou rovnici, fika, Ze vykon tymu bude vyssi nez soucet vykonu jednotlivcd — odlisni lidé se
vzdjemné inspiruji > extrémni nardst vykonové kfivky = neuvéfitelny motivacni Cinitel (+ dalsi véc, aby se
nepozabijeli)
plsobi kohezivné
dulezité, aby se ale pracovalo na tom, aby byly dobré vztahy

»  teambuilding (na zac¢atku/uprostied), aby se utvofili vztahy

=  analyza skupinové dynamiky, sociomaping — pribézné analyzujeme, co se ve skupiné déje

- nejnarocnéjsi: udrZet spolupraci lidi, ktefi jsou odlisni (proto jsou ¢asové omezené)

- Ukol manazera je vytvorit podminky mezi lidmi tak, aby se nezabijeli (nema ji fidit, tym se tidi sam, na rozdil od

skupiny)

- risk tymu: uzavre se do sebe a nevnimaji podnéty z okolniho svéta — vnima svoji ,neomylnost” -> pracovat s tymem

jako se soucasti organizace

- vybirat lidi tak, aby byli odli$ni, aby byli jiné kvalifikace (rtizné role v tymu)

Tymové role

- v pracovnim tymu nebyvaji role predem definovany, ani jednotlivym ¢leniim pridélovany

- diagnostika tymovych roli je ndstrojem pfi sestavovani tymu i jeho rozvoji

- prace s tymovymi rolemi pfisla s obnovenou praci prof. Mereditha Belbina:

o

@)

uprava definice jednotlivych roli

novy on-line systém pro diagnostiku (tzn. potfeba aby v tymu byli lidi schopni rtiznych typli chovani — aby
byl tym vyvazen z hlediska chovani, které v tymu je)

kazdy z nas je schopen zastavat 2-3 role = kdyZ se sestavuje tym, udélat diagnostiku tymovych roli —
diagnostika tymovych roli je nastrojem pfi sestaveni tymu i jeho rozvoji

Belbinova diagnostika tymovych roli (Belbin je popsal poprvé v r. 1976, od té doby se pouziva)

= v podstaté ukradeno z 360° zpétné vazby — hodnoti se nejen on sam, ale i kolegové -> nejh(F se
sestavuje tym znovych roli, protoze ho nema kdo hodnotit (pozadat spolupracovniky
z predchoziho zaméstnani)

= funguje to tak, Ze vyplnime v online dotazniku, jak se vidime — pak se dotaznik posle nejméné 4
lidem, ktefi s nami v posledni dobé spolupracovali (vyplni to také)

= funkéni tym muzZe byt jen takovy, kde mame lidi, ktefi jsou schopni zastat vSechny role (kdyz bude
jedna role fungovat, bude to zadrhavat)
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rolové chovani je jednou z nejdllezitéjsich prvkd, které ptispivaji k synergii
Belbin: 9 roli

o

na zacatku dlleZity napf. inovator a vyhledavac
zdroji — méli by vést a ostatni by jim méli
pomahat

v okamziku planovani — tak by inovator a
vyhledava¢ zdroji méli vyklidit pole a
prenechat Ustfedni pozici monitorovaci
vyhodnocovaci a specialistovi

pristup k vlastni tymové roli — pracovat na zlepsovani

svoji role, nedava smysl uit se roli, pro kterou nemame

predpoklady — kdyz vime, pro jaké role nemame

predpoklady, tak vime koho k sobé doplnit, aby se nam

dobfre pracovalo

Méreni tymové dynamiky

Vyhody:

- tvofivéjsi nez jednotlivci
- snaze odhali chyby
- ochota k riziku a originalité, ...

Stadia vyvoje dynamiky ve virtualnim tymu:

Tymové role

INOVATOR
Teoretizuje

/N

N

USMERRIOVAL //ZBB
Zene k vykonu ‘/( )
[

]
1

VYHLEDAVAC ZDROJU \ \0/‘
Odhaluje prilelitosti \ Ny

SPECIALISTA
Specifikuje

diagnostika tymové dynamiky umoznuje odhaleni aktualni efektivity tymové spoluprace

komunikuji, jakd jsou o€ekdvani druhych lidi, zda je mezi nimi antipatie, ...

Nevyhody:

MONITOR VYHODNOCOVAC
Nestranné posuzuje

KOORDINATOR

Zobeciiuje

Y \\\xoMPLEmVAt FINISER
\
< |\ Zdokonaluje zavedené
ZA)
/ systémy
\ 4

TYMOVY PRACOVNIK
Podporuje

“ REAUZATOR
Zabyva se né&im
a aplikuje to

sledovany jsou: neformalni role a jejich autorita, ¢astost a kvalita spoluprace, vzajemné kontakty, jak spolu lidé

iluze Uspésnosti a nezranitelnosti

skupinovy tlak proti argumentim

autocenzura odlisnych nazord, ...

ve virtudlnich tymech se vyuzivd CMC = Computer Mediated Communication
vysoce virtudlni tymy komunikuji pfevazné elektronicky, s minimalni ¢etnosti osobnich kontaktl

méné virtualni tymy se budou tfeba 1x mési¢né setkavat tvari v tvar na spolecné poradé

nevyhody: geografické odlouceni, ¢asové hledisko, kulturni rozdily, technologie (jinad vybaveni)

virtualni tym — docasn3, kulturné rozdilna, geograficky rozptylend, elektronicky komunikujici pracovni skupina
tym spoléhajici na komunikacni média, aby mohli byt ¢lenové celého tymu v kontaktu (napf. NASA)

mnoho pojmi pro virtudlni tym — off-site teams, off-site employees, cluster, spider web, extended office, ...

vyhody: vétsi synergicky efekt, elektronickd dokumentace projekt( je Iépe uchovatelna, nizsi naklady

[ storming ] [ norming ] [ performing ] [ adjouring

U virtudlnich tym( je navic faze ICT

a norming = skupina se musi naudit orientovat ve virtualnim prostfedi, naucit se komunikovat pomoci ICT a ziskat
alespon zakladni znalosti prace ve virtualni prostfedi = technické zvladnuti virtualniho prostiedi — az potom maji
kapacitu na dalsi faze
Jeden z nejdlleZitéjsich faktor( odlisujicich virtualni tym od klasického je pouZivani CMC pro vzajemnou kom.

Fyzicka nepritomnost viidce vede k vyssi Urovni delegovani pravomoci a odpovédnosti na ¢leny, dllezZita divéra!l!
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21. VZDELAVANI, ORIENTACE, ADAPTACE

Psychologické aspekty orientace a adaptace; vyuZiti poznatkd psychologie ve firemnim vzdélavani; hodnoceni vzdélavaciho
procesu; pristupy ke vzdélavani v organizacich; e-learning, b-learning atd.

VzZDELAVANI ‘

- = proces zmény pracovniho chovani, Urovné znalosti a dovednosti véetné motivace zaméstnanct, kterym se
sniZzuje rozdil mezi subjektivni kvalifikaci (co je k dispozici) a objektivni kvalifikaci (co je Zadouci mit k dispozici

- dominantnim cilem je zvySeni celkové pracovni vykonnosti zaméstnance

- vzdélavani a rozvoj navazuje na procesy planovani lidskych zdrojl — na identifikované mezery a nedostatky nasazuje
potfebné tréninkové a rozvojové programy

- lidské zdroje = zdroj vlastnosti, dovednosti, schopnosti, které nesou zaméstnanci — ¢lovék je zdroj, nositel néjaké
kompetence

- schopnosti, dovednosti, znalosti — to je oblast, se kterou se pracuje pfi vzdélavani zaméstnanctl nejlépe

- Zaméstnavatel je opravnén zaméstnance vyslat na vzdélavani, zaméstnanec je povinen se zucastnit. Zaméstnanci
nalezi mzda za celou dobu vzdélavani.

- Je nutné vzdélavat. Vzdélavani je obnovou produkcni schopnosti, ktera umoziuje navazujici produkci.

POJETi A POSTAVENI VZDELAVANI
- Vzdélavani je personalni ¢innost zahrnujici nasledujici aktivity

= PtizpGsobovani pracovnich schopnosti pracovnik ménicim se pozadavkiim v ramci pracovniho mista — prohlubovani
pracovnich schopnosti (tj. podélnd, longitudinalni flexibilita =) — doskolovani

= ZvySovani pouzitelnosti pracovnik(, aby alespori z ¢asti ovladali znalosti a dovednosti potfebné k vykonu dalsich pracovnich
mist — rozsifovani pracovnich schopnosti (tzv. pfi¢énd/transverzalni flexibilita) — rekvalifikaéni procesy — napf. preskolovani
—to je tedy spiSe rozvoj

= PrtizpGsobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikl specifickym pozadavkiim daného pracovniho mista, pouzivané
technice, technologii, stylu prace v organizaci apod. — orientace pracovnika — nové pracovniky musi organizace doskolovat,
preskolovat nebo je alespon adaptovat na kulturu a zvlastnosti organizace

orientace — Usili o zkraceni a zefektivnéni adaptace nového pracovnika na organizaci, pracovni kolektiv i praci

doskolovani — prohlubovani kvalifikace, training — pokracovani odborného vzdélavani v oboru, ve kterém clovék pracuje na svém
pracovnim misté = proces pfizpisobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym pozadavkim jeho sou¢asného pracovniho mista
preskolovani — rekvalifikace, retraining — sméfuje k osvojeni si nového povoldani, novych pracovnich schopnosti,

Pro¢ musi firma vzdélavani: nova inovace, nové poznatky, nové technologie, proménlivost potfeb trhu, globalizace a
internacionalizace hospodarskych aktivit, nutnost snizovani ndakladl, kvalita vyrobk( a sluzeb, méni se povaha préace a
zpUsoby fizeni, vytvareni dobré zaméstnanecké povésti

Vzdélavani pracovniku je persondlni ¢innost zahrnujici nasledujici aktivity:

1. ptrizplsobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se pozadavkim pracovniho mista, tj. prohlubovani
pracovnich schopnosti

zvySovani pouzitelnosti pracovnikd -> rozsifovani pracovnich schopnosti
rekvalifikacni procesy

4. prizpGsobovani pracovni schopnosti novych pracovnikll specifickym poZadavkim daného pracovniho mista,
pouzivané technice, technologii, stylu prace a organizaci

5. formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni personalni prace prekracuje hranice pouhé odborné
zpUsobilosti (kvalifikace) a stéle vice zahrnuje i formovani osobnosti pracovnika

Jaké vzdélani ma byt zabezpeceno?
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jaké vzdélavani? obsah
komu? iednotlivci, skupiny, zaméstndani, povolani, kategorie, kritéria vvbéru
jak? interné, externé, metody, pomucky, texty, rezim
kym? interni Ci externi vzdélavatelé, organizace, vzdélavaci instituce
kdy? termin, casovy plan
kde? v organizaci, ve Skolicich centrech, zajiSténi ubytovani, stravy, dopravy
kolik penéz? rozpoctova stranka planu
hodnoceni? metody hodnoceni, kdo to ohodnoti, kdy to ohodnoti

Systém vzdélavani pracovnikl v organizaci
- Do systému vzdélavani patfi vzdélavaci aktivity, jako jsou orientace, doSkolovani, pfeskolovani iniciované

organizaci a rozvoj iniciovany organizaci
-V systému se angaZuje nejen personalni Utvar ¢i zvlastni Utvar vzdélavani pracovnikd, ale také vsichni vedouci
pracovnici a odbory ¢i jind sdruZeni pracovnikd

- Uzka spoluprace organizace s externimi odborniky ¢ specializovanymi vzdélavacimi institucemi

Systematické vzdélavani pracovnikti v organizaci

- systematické vzdélavani = nejefektivnéjsi, neustdle se opakujici cyklus vychazejici ze zdsad politiky vzdélavani,
sledujici sile strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvorené organizacni a institucionalni predpoklady
vzdélavani

- cyklus: identifikaci potfeby vzdélavani = faze planovani vzdélavani - proces vlastniho vzdélavani (realizace
vzdélavaciho procesu) = faze vyhodnoceni vysledk( a Uc¢innosti vzdélavaciho programu a pouZitich metod

- vyhody: soustavna odbornost, zlepsuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost pracovnikl, pfispivd ke
zlepsovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobkd a sluzeb, primérné naklady na jednoho
pracovnika jsou nizsi

Vyuzivané metody k identifikaci potfeb vzdélani
= Analyzy dotaznik a jinych priizkum( nazor(, postojli a poZzadavk( pracovnikl tykajicich se jejich vzdélavani

= Zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu pracovnik(
=  Monitorovani vysledkl porad a diskusi

Identifikace potieby vzdélavani

-V praxi se postupuje tak, Ze se analyzuje Skala udajl, ziskanych jednak z béziného informacniho systému
organizace, jednak ze zvlastnich Setfeni => 3 skupiny udajl:
1. Udaje tykajici se celé organizace — struktura organizace, vyrobni program
2. Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti — popisy pracovnich mist, styl vedeni

3. Udaje o jednotlivych pracovnicich

Proces
Analyza a ﬁ
identifikace Planovani
vzdélavacich vzdélavani
potreb
‘
Vyhodnocovani Realizace
vzdélavani vzdélavani
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PRINOSY KVALITNIHO VZDELAVANI

* RUst v triddé jednotlivec — tym — organizace - to je prechod od klasického k systémovému vzdélavani (=ucici se
organizaci)

*  Zkvalitnéni sluzeb poskytovanym zékaznikim

¢ Celkové zlepseniimage organizace

*  RUst atraktivnosti, respektive lepsi uplatnéni zaméstnanct na trhu

e Zlepseni ,kvality Zivota” zaméstnanct

* praci Skoleni finanéni gramotnosti - motivem je, aby lidé neméli exekuce a byli schopni pracovat s domacim
rozpoctem, bude to pro né vétsi motivace

3 PRISTUPY KE VZDELAVANI

* Organizace bez strategie: Vzdélavanim se zabyvaji ojedinéle/nezabyvaji. Pouze na dodrZovani povinnosti, které
vyplyvaji z predpist

*  Koncepce bez systému: Vznikd nahodné a jde o pokryti momentalnich potfeb vzdélavani

¢  Systematické vzdélavani: Ucici se organizace je o sdileni zkuSenosti — napf. jeden zaméstnanec jde na Skoleni a
informace pak preda na internim skoleni koleglim

- Dominantnim cilem vzdélavani je zména celkové pracovni vykonnosti zaméstnance prostrednictvim vykonového cile
- Vzdélavani zaméstnance, které neumoznuje vyhodnotit dopad na vykonovy cil nebo tento dopad nema, je pouze benefit
- Vyhodnoceni dopadi zohlednuje nékolik aspektt

- Predpoklada se uplatnéni Kolbova cyklu ) e

- Zakladni pojmy — pro opacko:
= Uceni - proces zmény, které zahrnuje nové védéni i nové konani

=  Rozvoj — dosazZeni Zadouci zmény pomoci uceni se
= Vzdélavani - jeden ze zplsob( uceni, organizovany a institucionalizovany zpusob ucenf, vzdélavaci aktivity maji
sv(j zacatek i konec
- TFiurovné zmény diky uceni: Nové znalosti — tedy to, co zndm; Nové dovednosti — tedy to, co umim; Praktické aplikace
— tedy to, co délam
- Kfivky uéeni a zapominani — prabéh k¥ivky uceni se lisi od typu tkolu = pokud se jednd o cviéeni, je ta kfivka jednodussi
=  Standartni kfivka uceni: pozn. plateau nastdva, kdyZ jeden zptsob vykondvadni tkolu dosdhl svého maxima a je
treba prejit na vyssi uroveri pomoci lepsi techniky — kritickd fdze pro ztrdtu motivace
= Kfivka zapominani + Yerkes Dodsniv zakon

Yerkes-Dodsoniv zdkon

23885833888

Aktivaéni optimum

- @=— 19 min

31 dni

Urovén vjkonnosti

PR
12 31

6
Uplynuly Eas — =

Aktivace

- Kolblv cyklus uéeni:
= Autor — americky psycholog D.A. Kolb, vytvofil to 1976 = Kolb vypracoval dotaznik styld uéeni
= Podle néj probiha uéeni ve 4 cyklech = uceni je efektivni, jestlize jedinec projde vSemi 4 fazemi
= Zadind to situaci, zaZitkem, u kterého nelze pouzit dfive nauceny stereotyp = zkusenost reflektuje, premysli o
ni a osobé z raznych hledisek = to vede k vytvoreni ur¢itého nadhledu ve formé zobecnéni a vytvoreni hypotéz
-> chce ovéfit v praxi = po jejich osvojeni ziska dalsi zkusenost a cyklus za¢ind na novo
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= Zachycuje proces integrace = Kolb se domnival, Ze efektivni

= "Konkrélq[_ I— \
uceni miZe zacit v kterékoli fazi a poté je potfeba absolvovat ' EIES0SE sasitek -

cely cyklus l
= Jednotlivé faze lze znazornit jednotlivymi psychologickymi L
ojmy: ini, ¥ )
pojmy exporimentouint Kolbtv cyklus Pozorovini
o Konkrétni zazitek, zkuSenost = proZivdni a prenos uceni

o Pozorovani a reflexe = vnimdni
o Abstrakce a generalizace 2 mysleni
o Testovani, experimentovani a pfenos = kondni ¢ | Abstrakee
- Rozvoj individualnich znalosti a klicové pojmy: : AT N
= Seizing — je na kazdém pracovnikovi, aby znal a umél, co vyZaduje dané funkce = kaZdy se stard o sebe, neni zde prostor
pro tvofivé uchopeni problému
=  Bestowing — probiha vyména zkusenosti, pochopeni podstaty véci a souvislosti, aniz se hledaji pravdy
=  Transacting — firma da vSem k dispozici manualy, pravidla, vycvik a je povinnosti kazdého pracovnika, aby se naucil, co je
k dané funkci tfeba, prostredi je vécné, pragmatické a chladné
=  Indwelling — sdileni ma charakter spole¢ného zvnitiriovani znalosti a dovednosti v souladu s firemni kulturou

- Zpusoby:

= Srovnani vysledky vstupnich testl ucastnikid s testy uskutecnénymi po ukonceni vzdélavaciho programu

=  Monitorovani vzdélavaciho procesu a programu — hodnoceni vhodnosti a U¢innosti (zda dodrzZuji plan)

= VyuZiti ekonomickych ukazatelll — zvySeni produktivity prace, prodeje, zvyseni kvality vyrobk(, pokles naklad(
- Kdy zkoumat efektivnost vzdélavani — zda hned po ukonceni procesu ¢i s néjakym odstupem
- Hodnoceni se v praxi obvykle zaméfuje na tyto otazky:

a. Zda privzdélavani byly pouzity adekvatni nastroje — tj. metody, technické vybaveni, casovy plan apod.

b. Jaké je odezva, postoje a nazory tcastnikl

c. Mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti

d. Do jaké miry uplatfiuji absolventi vzdélavani v praxi

KIRKPATRICKUV MODEL

e Vychazi z pfistupu Donalda L. Kirkpatricka (poprvé 1959), ktery déli vystupy vzdélavani do ¢tyf drovni
e Ctyfurovriovy model hodnoceni vzdélavani
e Jak zménit chovani? Tréninkem

Vysledky

®  Po absolvovaném vzdélani by mélo dojit ke zméné ve 4 oblastech:
1. reakce: ucastnik hodnoti trénink, zda je s nim spokojeny a zda byl
uZite¢ny
2. uceni: zda Ucastnici tréninku porozuméli, zda byli obohaceni o nové

védomosti a tim nabyli novych kompetenci + jak se védomosti udrzet
v Case; méreni narlstu védomosti (testovat pred progr. a po ném) Reakee
3. chovani: zda ucastnici shledavaji védomosti za uzitecné, pouzitelné

v jejich praxi
4. vysledky: pfimo popisuji dopad ddaného kurzu na vysledky firmy (zvySeni produktivity zaméstnancd, snizeni
potreb na vyreseni Ukolu); (analyza trendd, analyza dopadd, kontrolni skupiny)

urovné zkoumajici vliv na hodnoceni efekt(i pro
skoleného organizaci

I. reakce
1. uceni

Ill. chovani
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VYHODNOCOVANI VYSLEDKU VZDELAVANI A UCINNOSTI VZDELAVACIHO PROGRAMU

Zakladnim problémem je stanoveni kritérii hodnoceni

Kvalifikace a vzdélavani jako kvalitativni charakteristiky jsou obtizné kvantifikovatelné a jejich uroverl nebo
velikost zmény lze zjistit jen nepfimo

Porovnani vysledkl vstupnich testl ucastnikd s testy uskuteénénymi po ukonéeni vzdélavaciho programu
Monitorovani vzdélavaciho procesu a programu

Kvantifikace praktického pfinosu vzdélavani pomoci ekonomickych ukazateld

Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace — na konkrétnim pracovnim misté, pfi
vykonavani béznych pracovnich ukolt

Instruktaz pfi  vykonu prace -
nejCastéji pouzivana metoda
Coaching

Mentoring

Counselling

Asistovani
Povéreni ukolem
Rotace prace

Pracovni porady

2. Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté — v organizaci nebo mimo ni, vesmés jde o metody pouzivané
k hromadnému vzdélavani skupin ucastnika

PFedndaska

Pfedndaska spojena s diskuzi nebo
seminar

Demonstrovani (praktické, nazorné
vyucovani)

Pfipadové studie

Workshop

Brainstorming

Simulace

Hrani roli (manaZerské hry)
Assesment nebo development centra
Outdoor training/learning/
advanture education

Vzdélavani pomoci pocitacl (e-
learning)

Metody vzdélavani mimo pracovi§té o In-house kurzy o Out-house kurzy o Stdie o Konference o Clenstvi v

odbornych spolecnostech o Veletrhy a vystavy

E-LEARNING, B-LEARNING, M-LEARNING

- Interaktivni uéeni, kdy je obsah uceni dostupny online

- VyuZiva informaéni technologie k tvorbé kurz(, k distribuci studijniho obsahu, komunikaci mezi studenty a pedagogy

a k fizeni studia

- Bud uréené vyhradné pro distan¢ni vyuku nebo doplfiuje tu prezencni
- Nastroje — vyufZiti intranetu, diskusni fora, kvizy apod.

- jeto pro kombinovanou vyuku — kombinuje se standardni vyuka (prezencni) s e-learningem

- Prebird namixovany systém vzdélavani, zahrnujici jak prvky online vzdélavani, tak vzdélavani face2face

- Zahrnuje a kombinuje odlisné vyucovaci metody a techniky, rozliSné technologické nastroje

- Snaha kombinovat néjaké nevyhody e-learningu pfi plnéni vzdélavacich cill propojenim s prvky standartni vyuky

- Vhodné hlavné tam, kde cilova skupina neni zvykld pouzivat moderni komunika¢ni nastroje (chat, diskusni férum,

videokonference apod.), které naopak mohou vhodné rozsifit nastroje e-learningu
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- Vyuzivani mobilnich zatizeni
- Relativné nova oblast, ktera je stale ve vyvoji
- Lidé mohou vyuzivat svd mobilni zafizeni k vyhleddvani zdrojd, spojeni s lidmi, k vytvareni kontentu uvniti' i mimo

tfidu a pOd . /\
integace

f2f a
online

E-learning

tradiéni
tFidy

vyuZiti
mobilnich

technologii

PROCES ORIENTACE A ADAPTACE ‘

- personalni ¢innost, smyslem je poskytovat podporu nové pfijatému pracovnikovi pfi jeho zapracovani se

virtualni
uéeni

- seznameni s: internimi dokumenty, smérnicemi, predpisy, pravidly organizace, organizacni strukturou a kulturou,
systémem personalni péce, soucasti orientace mohou byt vstupni vzdélavaci aktivity
- podileji se personalisté, mohou i pfimi nadfizeni a kolegové

ORIENTACE

- Orientace pracovnika = seznamovani pracovnika s organizaci, pracovnim mistem a pracovnimi podminkami
o formalni (oficialni linie) = planovity proces, je fizen persondinim Utvarem a bezprostfednim nadfizenym
o neformalni linie = spontanni proces, fidi spolupracovnici
- cil: co nejrychlejsi zarazeni do organizace, kolektivu, adaptace na styl prace, osvojeni znalosti a dovednosti
* orientacni balicek: soubor pisemnych materiall, které pracovnik dostane pfed nastupem do zaméstnani, takze je
nastuduje jiZz pfed pfichodem na pracovisté - tim dochazi k Uspore pracovni doby, je jisté, Ze pracovnikovi byly
poskytnuty vSechny informace a pracovnik ma moznost se k materidlu vracet, kdykoliv si potfebujeme ovérit néjakou
informaci (info o podniku, zékladni smérnice, pravidla, informace o oddéleni, ..) — mél by mit tfi soucasti:
celopodnikovou, utvarovou, orientaci na pracovnim misté (nejdulezitéjsi slozky: organizacni schéma podniku, plan
podniku (mapa), mise, vize, strategie podniku, formulare, dokumentace, soupis zaméstnaneckych vyhod)
¢ Pripadny ¢asovy plan: béhem Sestého mésice se proces orientace uzavira, hodnoti se pracovni vykon, projednavaji se
dalsi plany apod.

ADAPTACE

proces aktivniho pfizplsobovani se ¢lovéka novym pracovnim i Zivotnim podminkam

- Probihd ve 2 rovinach:

o Pracovni adaptace = vyrovnani se s konkrétnimi poZadavky pracovniho mistav ¢em spociva: seznameni
s prac. ukolem, osvojeni prac. pozice a role (o¢ekavané chovani)

o Socialni adaptace = proces zaclefiovani jedince do socialnich vztahl v ramci pracovisté (hodnoty, cile,
zvyklosti, normy)

- Adaptace podle Seitlové: specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces
seznamovani se novych pracovnik( s jejich pracovnimi tkoly, podminkami, pracovnim a socialnim prostfedim, ale
také znalostmi, dovednostmi

- Zvladnuti procesu adaptace ma zavazné dopady na vykonnost pracovnika, na jeho pracovni spokojenost, identifikaci
s praci, pocitu naplnéni, vnimani prace jako pozitivni Zivotni hodnoty a na jeho stabilizaci v organizaci

- Cilem je rychlé zapojeni se do pracovniho procesu za dosazeni optimalniho pracovniho vykonu

- Reorientace = prechod interniho zaméstnance na nové pracovni misto

- Trainee programy = néjaky ¢as prochazime vsemi oddélenimi firmy a aZ poté jsme pfifazeni do néjakého oddéleni

- 8 priorit pro 1. pracovni den

1. Rozhovor s nadfizenym, vysvétleni individualniho adaptacniho planu dle pozice a umisténi

2. Uvedeni na pracovisté

3. Predani bezprostrednimu nadfizenému a seznameni se s kolektivem
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Povinna skoleni (BOZP)
Predstaveni zatizeni a pracovnich pomucek
Pfedani prvnich ukold/cile

N o u e

Vyjadreni ddvéry a prani k spéchu v novém zaméstnani

- Plan adaptace mtze zahrnovat nasledujici prabéh aktivit:
o PFed podpisem smlouvy: poskytnuti informaci a pfedani orientaniho bali¢ku
o Prvniden v praci:
= Pfeddni zakladnich informaci o organizaci a pisemnych material{
=  Rozhovor s nadfizenym
= Skoleni BOZP a PO; vstupni lékaFskd prohlidka
= Vstupni Skoleni pro nové pracovniky
o Dalsitydny:
= Prostudovani zdkladnich informaci a pisemnych materiald pracovnikem
=  Rozhovor s nadfizenym; Kontakt persondlniho pracovnika s pracovnikem
o konec adaptace: po 6 M, ale mlZe byt shodny s ukonéenim zkusebni doby (3 M)
- Aplikace, které nam mohou pomoci — TRELLO, HRCloud, HR Onboard, Recruitis, Capterra apod.
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22. Rozvol ZAMESTNANCU

ucici se organizace; talent management; psychodiagnostika pro rozvoj zaméstnanct; rozvojové plany; kou¢ovani, mentoring

ROZVOJ ZAMESTNANCUO \

- Rozvoj spociva v poskytovani prilezitosti k u¢eni a odbornému vzdélavani za tucele zlepseni vykonu
- ma na starost formovani pracovniho i socidlniho chovani a osobnosti pracovnika, aby jeho odbornost pfindsela
efekt organizace, ale i jemu samému (x vzdélavani ma za cil osvojeni znalosti)
- cil: zlepsit vykon, zlepseni/ziskani dovednosti, rozsifeni znalosti
- muZe byt realizovan: pozorovanim prace ostatnich, prace na projektech, koucovanim, vzdélavaci kurzy
-V moderni spole¢nosti dochazi k neustalym zménam - budovani flexibility zaméstnancl se tak stavé jednim z
nejddlezitéjsich ukoll personaini prace
- Rozvoj zaméstnancu je zakladem konkurenceschopnosti a produktivity organizace
- Nestadi jen tradicni vzdélavani (zacvik, preskoleni apod.), potfebné jsou predevsim rozvojové aktivity
- Vzdélavani a rozvoj navazuje na procesy planovani lidskych zdrojd, kdy na identifikované mezery a nedostatky
nasazuje potfebné tréninkové a rozvojové programy
- Rozvoj je spjat s hodnocenim (co firma chceme, potifebuje) i s odménovanim (rozvoj jako motivacni benefit)
- Je také prostfedkem pro Fizeni vykonnosti zaméstnancd (ma strategicky, dlouhodoby rozmér — plany, nastupnictvi,
talent management)
- =vede ke zvySeni vykonosti, flexibility a uplatnéni pracovnika
o +rozvojové aktivity prispivajici ke zlepSovani Zivotnich podminek ¢i aktivnimu traveni volného ¢asu — zvysuji
spokojenost pracovnikd = vliv na vykon
- Narozvoji zaméstnancl v organizaci se podili mnoho specialistd, zaleZi na velikosti organizace a pfistup ke vzdélavani
a rozvoji
o Velké spolecnosti vyuZivaji externi vzdélavaci firmy
o Ucast psychologli — cenéna kompetence (stanoveni tréninkového planu, mentoring, coaching)
- Péce o personalni rozvoj ma vliv na zaméstnavatelskou povést

Vzdélavani vs. rozvoj: zakon €. 262/2011 Sb., zakonik prace, vzdélavani déli na:

- A)zaskoleni a zauceni
Uéeni (se)

- B) odbornou praxi absolventt skol

- () prohlubovani kvalifikace

- D) zvysovani kvalifikace

Obe, 14 Vztah uteni, rozvoje a vzdélivar

- aazc) podélna flexibilita zaméstnance d) pficna flexibilita zaméstnance

Rozvoj zaméstnance
- Individualni — 360° zpétnd vazba, development centrum, kouc¢ovani/mentoring
- Skupinovy — vycvik facilitovani (facilitace), sociomapovani

- Mix —tréninky, workshopy

Udcici SE ORGANIZACE ‘

- ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU — orientovan na rozvoj pracovni schopnosti organizace jako celku (rozvoj pracovni
schopnosti tymdQ, vytvareni struktury znalosti a dovednosti v organizaci tak, aby se zvysila vykonnost celé organizace)

- UCici SE ORGANIZACE — organizace vytvarejici klima, které lidi povzbuzuje ke vzdélavani a rozvoji, kde strategie
vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojl je Ustfedni zaleZitosti politiky organizace, na zakladé uc¢eni dochazi k nepretrzité
pfeméné organizace (/organizace, ktera se nevyviji zanika)

- Ucici se organizace je také o sdileni zkuSenosti — napf. jeden zaméstnanec jde na skoleni a informace pak preda na
internim Skoleni koleglim
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Ucici se organizace rozumi tomu, Ze je potfeba vyuzivat intelektudlni kapacity vSech, nehledé na jejich postaveni v
hierarchii
Najednou se musi uplatnit pét disciplin (kompetenci), aby se organizace stala ucici
o systémové mysleni — manazZefi se zde snazi déni uchopit nelinearné, vidét vzajemné vztahy
o osobni mistrovstvi — jde o zaujeti a vasen pro obor
o mentdlni modely — predstavy o tom, jak svét funguje, zjednoduseni, maji byt co nejbliz k organizacni kulture
o sdilené vize — ¢lovék potrebuje prijmout vizi za vlastni, aby mohlo dojit k zavazku (commitment) nikoliv jen
k poslusnosti (compliance)
o tymové uceni — dialog, pochopeni, projeveni zajmu, nejen vysvétlovani ale také zohlednéni zajmu

Na koncepci ucici se organizace navazuje KNOWLEDGE MANAGEMENT - zabyvd se generovanim, Sifenim,
konzervovéanim a revizi spole¢né odbornosti (nejde o individudlni znalosti pracovnik, to je spiSe v rezii vzdélavani)
V souladu s organizacnim ucenim je formulovan kompetenc¢ni model firmy, knowledge management pak poskytuje
ramec a metody, jak kompetence firmy rozvijet

TALENT MANAGEMENT ‘

personalni strategie zamérené na vyhledavani, angaZovanost a rozvoj talentovanych jednotlivc s klicovymi
kompetencemi v souladu s potfebami organizace
nejcastéjsi prinosy TM: zlepSeni ekonomickych vysledkdl, zlepseni kvality sluZeb, zvySeni atraktivnosti firmy,
spokojenéjsi a vykonnéjsi zaméstnanci, nizsi fluktuace, vyssi angaZovanost, snizeni naklad(i na nabor a adaptaci
dilezité pro TM: soulad klicovych kompetenci pracovnikl s obchodnim modelem organizace a jejimi strategickymi
cili
dlleZitou soucasti je vzdélavani a rozvoj zaméstnanca
Talent management maji stejny cil jako knowledge management — rozvoj, odlisné je jeho zaméreni:
o Talent management je stejné jako vzdélavani zaméren na jedince, tyka se vétsinou nékolika malo procent
lidi z firmy (5-10 %)
o Knowledge management pokryva celou organizaci a snaZi se do procesu transformace zatahnout do nejvice
lidi

Spojeni s hodnocenim vykonosti (do program( Ize vstupovat a opoustét je na zakladé readlné vykonosti)
Kazda firma musi vymezit koho bude povaZovat za talent, v soucasné dobé je to nejcastéji vykonnost a perspektiva,
Ze se vykonost muze jesté zvysit
Proces talent managementu: identifikace talentovaného ¢lovéka = ziskavani = rozvijeni = udrieni = vyuziti
Metody identifikace talentG: Fungujici systém hodnoceni, Ucast v projektech, Development Centre, 360°zpétna
vazba , Méreni potencialu
V talent mamagementu existuji dva typy programu:
o Trainee programy — pro absolventy je vytvoren rozvojovy plan, trva pll roku azZ jeden rok, po jeho skonceni
je Uspésnym absolventim nabidnut dalsi kontrakt
o Talent development — program talent developmentu je urcen pro lidi, ktefi maji ve firmé svou historii a
kredit, ale potfebuji najit smér kariéry
V ramci téchto program jsou vyuZivany rlizné metody (predevsim job rotatiton, staze, projekty)
Programy talent managementu sméruji predevsim k pochopeni nejriiznéjsich firemnich kontext(, cilem byva, aby
Ucastnik programu rozumeél riznym souvislostem a provazanostem mezi jednotlivymi oddélenimi a celou firmou

PSYCHODIAGNOSTIKA PRO ROZVOJ ZAMESTNANCU

Soucdsti nékterych metod, aktivit a technik rozvoje mohou byt testové psychodiagnostické metody

Development centrum — (/pfi vybéru Assessment centrum), pozorovani skupiny uGcastnik( proskolenymi
pozorovateli pfi plnéni rdznych aktivit, pouZivaji se rizné metody a techniky, napf. rozhovory, cviceni, simulace,
dotazniky, psychodiagnostické testy — testy znalosti, vykonové testy (napf. testy inteligence), osobnostni dotazniky
(napf. projektivni metody)
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- DC-napomdahd zaméstnanci uvédomit si jeho potieby a slouzi jako vychodisko pro tvorbu individualniho planu
princip je zalozen na teorie zazitkového uceni

projevené chovani — hodnoti — pro uréeni kde on je a co potfebuje

neni to misto, kde by dochazelo k samotnému rozvoji pomoci x aktivit....

uzivaji modelové situace, realné ukoly ndro¢né na odolnost, sch prace v tymu

O O O O O

cilené pozorovani Ucastnikl pfi aktivitach, standardni pdg a vykonové testy, skup diskuze

o DP/AC vic detailné:

*  Assesment centrum (AC) = vyuZivano pro VYBER zaméstnanc(l

*  DEVELOPMENT centrum (DC) = vyuZivano pro ROZVOJ zaméstnancu

»  Podatky v USA, 50. léta 20. stoleti, v CR rozvoj v poslednich 20 letech

= Assessment centrum/ Development centrum = vycvikové stfedisko, diagnosticko-vycvikovy program

= = ,sled nékolika praktickych uloh, podle kterych se usuzuje budouci vykon uchazele v prdci” . V ptipadé
Development centra se jedna o vycvik/zaskoleni/rozvoj zaméstnanci

= Vysledek =, pfedpovéd budouciho pracovniho vykonu*

= DC/AC = Individudlni, skupinové ¢&i parové ulohy (napf. in-basket tloha neboli tfizeni posty, prezentace
urcitého tématu, rfeseni problému v ramci tymu, imitace rozhovoru prodejce-zakaznik apod.)

=  DC/AC by mélo nejlépe trvat 1-2 dny, idealni pocet Ucastnikd je 5-6

= Klicova je pfitomnost 6-8 kvalitnich (= proskolenych a fadné pripravenych) hodnotitelt/posuzovateld,
idealni je mit i hodnotitele externiho

= Jenutné, aby tlohy vybrané pro Gcastniky VZDY souvisely s danou pozici

= Postup prace na AC/DC (ve spolecnosti Traicon): analyza prace; stanoveni pozadovanych kompetenci; navrh
metod k zachyceni kompetenci; sestaveni metodiky, zpracovani hodnoticich listd; pfiprava hodnotitell; pozvani
ucéastnikd; realizace AC/DC; zpracovani zprav; rozhodnuti o vybéru/projednani zprav s ucastniky

- Koucovani — vyhodnoceni kompetenci, charakteristik, preferenci jednotlivce, zjistovani potencialu, individudlnich
charakteristik — psychodiagnostické metody jako uZitecny zdroj dat, otevreni oblasti k diskuzi
o Pozor na etické principy koucovani — kou¢ovani mohou délat i nepsychologové (je viak nutné, aby se kazdy

kouc proskolil alespon kurzem na koucovani - napf. pod MPSV ¢i ICF),

- Talent programy — psychodiagnostika pti identifikaci talentd a zjistovani jejich potencidlu, i pfi samotnych
rozvojovych aktivitach, nejcastéji sledovanymi oblastmi jsou: motivace, schopnost ucit se (vykonové testy),
osobnostn{ charakteristiky jedince, emoéni inteligence, tymové role

- Nejcastéji vyuZivané dotazniky v rozvoji zaméstnanc( jsou MBTI, 16PF, Big5, Belbin, HPl a HDS

- Metody jejichz vystupy obsahuji informace o rozvojovych moZnostech zaméstnance: GPOP, ANBE, Belbin, HDS,
Multifaktorovy pracovni profil, PVA, MVPI, PB4tool, Shapes

- Metoda 360 stupriové zpétné vazby — viz otazka o hodnoceni zaméstnancl

- Hoganlv rozvojovy test (HDS)

Zjistuje potencidlni prekazky v profesnim a osobnostnim rozvoji
Hlavni zaméfeni: vybér zaméstnanctl, osobnostni rozvoj, rozvoj manazerskych dovednosti
Princip: zjisténi skrytého chovani, kterého se objevuje pod tlakem, v krizovych situacich, pfi vyéerpani, pfi
dlouhodobé zatézi, jde o objeveni ,,temné stranky jedince”, kterd je za normalnich okolnosti skryta

o 168 otazek, 15-20 minut (Cas ovSsem neni omezen), normy: populace starsi 18 let, 10 000 zaméstnanych
manazer( (americké normy)

o  HDS zjistuje naptiklad schopnost vést (tzv. leadership report) na zdkladé informaci z 360 stupriové ZV

o  Skaly definuji chovani charakteristické pro stresové situace (vychdzi z 11 poruch osobnosti dle DSM-IV)

- Inventaf motivi, hodnot a preferenci (MVPI)

o identifikace motivi a hodnot jedince pfi dosahovani cilt v profesnim a osobnim Zivoté (soulad mezi firemni
kulturou a jedincem)

o Hlavni zaméfeni: vybér zaméstnancd, pfiprava kariérové strategie (viz nize), nastroj pro rozvoj, koucink,
motivaci, odménovani
200 polozek, 15-20 minut, normy na populaci starsi 18 let

§ka’|y: Estetika; Socidlni kontakt; Péce; Obchod (podnikani); Hédonismus; Moc; Uznani; Poznani; Bezpedi; Tradice
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ROzvOJOVE PLANY ‘

- Zakladni metoda planovani kariéry, rozvojovy plan pfi realizaci Development centra
- Navazuje na hodnoceni pracovnik(, kde nadfizeny spolu s hodnocenym dospéji k dohodé o rozvoji (rozvojové cile a
oblasti)
- Rozvojovy plan obsahuje vzdéldvaci aktivity, metody za chodu, limity, zejm. finan¢ni
- Vramci planu jsou nejcastéji realizovany tyto aktivity:
Tréninkové programy

o Projekty

o Individudlni koucink

o Mentoring

o Stinovani — pouZivd se u méné zkusSenych pracovnikd, cil: ziskani praktickych zkuSenosti od profesné
zkusenéjsich kolegl (sledovani pfedem vybraného pracovnika, ktery slouZi jako vzor - asistuje u pfipravy
projektd, prisedici u obchodniho jedndni); klicem k Uspéchu je pak konzultace mezi vzorem a Zakem

o Staie

- nastroj planovani a realizace rozvoje (bez zavislosti na programech rozvoje); kam se jedinec mtiZe posunout
- cil a obsah karierového planu jsou predmétem dohody mezi manazerem a nasledovnikem
- definuje ¢asovy plan a pozadavky na pfipravu pro pievzeti:
o VySsSi pozice v hierarchii
o Jiné pracovni pozice (zejména rotace prace)
o Diléi pracovni €innosti pfi setrvdni na sou€asné pozici
o Zastupitelnosti pro dil¢i pracovni ¢innost pfi setrvani na soucasné pozici
- Konkrétni rozvojové aktivity z kariérového planu jsou zafazovany do planu vzdélavani
- Odpovédnost za napliovani kariérového planu zalezi na zaméstnanci

- Néstroj presahujici rAmec organiza¢niho vzdélavéni a rozvoje, Sirsi obdoba kariérového planu
- Zahrnuje i soukromé aktivity zaméstnance, VyZaduje stanoveni osobni mise a vize
- Formulace osobniho planu rozvoje je aktivitou zaméstnance vyjadrujici jeho potencidl k ristu prevzeti odpovédnosti
- Formulovano prostfednictvim:
o  Workshop k tomu zaméreny (rétorika)
o Koucink
o Samostatna iniciativa

Kou€oVANi A MENTORING ‘

¢ Jedna se o metody pouZivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace

« ,daveryhodny vztah, ktery napomaha klientovi podniknout konkrétni kroky za Géelem dosaZeni jeho vize, cile nebo
prani“ a také jako ,partnerstvi s klienty v procesu, ktery je tvlrci, podporuje nové napady a inspiruje je k maximalnimu
vyuziti jejich osobniho a profesniho potencidlu”

e koucink x poradenstvi x psychoterapie

¢ Koucovani byva vyuzivano pro rozvoj jednotlivce i organizace jako celku

¢ Koucové nedavaji rady, nefikaji ¢clovéku, co ma délat, spise clovéku ukazuji moznosti
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e Zakladni metodou kouce je kladeni otazek s Umyslem dovést koucovaného k tomu, aby si sdm odpovédél, poznal Iépe
sam sebe i své okoli, stanovil svou vizi budoucnosti, odvodil z ni své cile a pak je zacal krok za krokem uskutec¢riovat
. Kouc klientovi ponechava odpovédnost jak za stanovovani cil(i a hledani cest k nim, tak i za dosazeni kone¢ného vysledku
e Koucové nepotiebuji védét vse o oblasti, v niZ klienta koucuji, podle nékterych
obornik( byvaji dokonce lepsi, kdyZ o ni védi jen malo
¢ Koucem casto byva nékdo vné organizace
e Je tfeba formulovat cil a rozsah zakazky (dovednosti ve kterych bude jedinec
koucovan), nasledné je vytvoren program s jasné definovanymi cili Spolecné hledini aermaty, ansiogi asouvsios
o Vyhody: vzdéldvany pracovnik je soustavné informovan o hodnoceni své ,
prace, zlepsuje komunikaci mezi nimi -
o Nevyhody: formovani pracovnich schopnosti probihd pod tlakem

Obr. 57

pracovnich tkold, ¢asto v hluéném a rusivém prostiedi a mlze byt rozkouskované, nesoustavné

- Oblibeny nastroj v ramci Fizeni kariéry i knowledge managementu
- Obdoba coachingu, urcita iniciativa a odpovédnosti vSak v tomto pfipadé spociva na vzdélavaném pracovnikovi,
ktery si sdm vybira radce (mentora)
- Mentor mu radi, stimuluje a usmérnuje
o Vyhody: jako u coachingu, vnasi prvek vlastni iniciativy, uvédomélé volby vzoru a neformdini vztah, byva
hodnocena pfiznivéji nez coaching
o Nevyhoda —jako u coachingu, navic existuje nebezpeci volby nevhodného mentora
- Uplatnéni principu seniority (mentor je v organizaci respektovany)
- Uplatnéni principu ,exteritoriality” (mentor neni ze stejné organizacni jednotky)
- Mentor neni urceny, pridéleny, vztah je zavisly na volbé

ROZDiL MEZI MENTOREM A KOUCEM
- Mentor
Moudry zkuseny, zraly, je vzorem, vypravi “pfibéhy” (case study)
o Radi, poskytuje hotové informace (odpovédi)
o Je prikladem v commitmentu
o Jezprostifedi organizace

Akeni, vykonny

¢

o

o Facilituje, dava ucici otazky
o Je ptiklad ve vykonnosti

(@]

MuUZe byt i externi
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23. HODNOCENIi ZAMESTNANCU A PRACOVNI SPOKOJENOST

postupy hodnoceni; typy hodnoceni; role hodnoceného a hodnotitele; vyuziti kompetencnich modeld v hodnoceni; metody
hodnoceni, 360°; pracovni spokojenost a jeji determinanty, postoje k praci

HODNOCEN{ PRACOVNIKU ‘

- jeto proces, kdy:
1. se zjistuje, zda pracovni ¢innost lidi probiha v souladu s vytyéenymi cili
2. zjistuje, jak pracovnik vykonava svou praci, plni Gkoly, poZadavky, jaké je jeho pracovni chovani (zpétna vazba)
3. hledaji se zpUsoby, jak zlepSovat pracovni vykon a pracovni chovani (motivacni nazor)

- cil: zlepsit vykonnost a pracovni chovani, zaméfit se na osobni rozvoj
- cile proces(i hodnoceni definuji kritéria pro hodnoceni
- kritéria hodnoceni pracovnika: podle jakych kritérii ho hodnotim, zahrnuji faktory, které ovliviuji pracovni vykon
e vysledky (mnozstvi a kvalita prace, véasnost provedeni)
e chovani (pristup k praci, pfitomnost v praci)
e schopnost (zpUsobilost k praci)
e motivace a podminky (pracovni doba, prostredi)

- postup:
e  pripravné obdobi (stanovi se predmét hodnoceni, analyza pracovnich mist a pozadavky)
e obhdobi ziskavani informaci a podkladii (pozorovani prace)
e vyhodnocovani informaci o pracovnich vykonu (vysledky se porovnaji s normou vykonu, vede se
nasledny rozhovor s hodnocenym)

- ma 2 zakladni podoby:

1. neformalni hodnoceni = priibéziné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym béhem vykonavani prace

= soucast kazdodenniho vztahu mezi nadtizenym a podfizenym, prlibéZna kontrola plnéni pracovnich
ukoll a chovani; poskytovani okamzité zpétné vazby formou pochvaly ¢i vytky

= bez presnych kritérii
= ovlivnéno subjektivnimi faktory a nema mit vliv na dllezita personaini rozhodnuti
= prUbézné; operativni feseni problém

2. formalni hodnoceni
= periodické, standardizované, planovité, systematické
= jsou komplexné hodnoceni z hlediska znalosti, dovednosti, kvalit
= vysledky se zaznamendvaji a archivuji
= doporucena periodicita je 1x ro¢né
= jsou rozpoznavany silné stranky, které se rozviji, slabé stranky se odstranuji

- bezprostiedni nadfizeny — nejkompetentnéjsi

- nadfizeny bezprostifedniho nadfizeného (nevyhody: nedostatek kontaktu)

- pracovnik personadlniho utvaru (kdyZ neexistuje bezprostfedni nadfizeny — napr. v maticové organizacni strukture)

- lidé, ktefi pracovnika hodnoti v ramci systému 365 stuprfiové ZV — spolupracovnici, podfizeni, ¢lenové pracovnikova
tymu, zakaznik

- spolupracovnici

- zdkaznik (zdkaznik je vSak Castéji stimulovan nespokojenosti nez spokojenosti — neobjektivni, nespravedlivé)

- podfizeny (zaméreno napf. na chovani, hrozi zkresleni)
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- externi hodnotitel — nezavisly, napf. psycholog

- miuZe se podilet psycholog, ktery hodnoti zejména na zdkladé psdg. + rozhovort

- vramci AC/DC (pokus o minimalizaci vlivu lidského faktoru na hodnoceni pracovniki)
- tymové hodnoceni (sloZeni: nadfizeny, spolupracovnici, psycholog, dalsi osoby)

- sebehodnoceni (napfr. formulare)

Kompetence
- schopnost ¢lovéka chovat se zptsobem, ktery odpovida pozadavkim prace
- klicové kompetence

Kompetencni model popisuje: vSsechny kompetence (= vlastnosti, kvalifikaci, zkuSenosti, znalosti, schopnosti, dovednosti,
osobnostni charakteristiky), které jsou potrebné k efektivhimu plnéni Ukoll a celkovému Uspéchu organizace

- jak pomaha: je prevodnikem mezi firemni strategii a RLZ
- jeto soupis toho, co musi lidé v organizaci umét, aby byla organizace Uspésna
- zdroven pomaha rozvijet kompetence

- SoucaSt PPM Behaviorélni interview Rozvoj
- hodnoti pracovnika i pfi jejich vybéru Rozvojovy plan
dala 145 kazd .. eix:[{g":r?ént Development Centre
- €la se zvlast na kazdou pozici P S
- = Gdéinny nastroj pro vybér, rozvoj a hodnoceni zaméstnanc(
’e / v . wews . . vevzs Fee < Hod i
- hodnoceni je diky nému spravedlivé&jsi a objektivn&jsi Vyodry N W4 i
Vyhody KM v ramci hodnoceni: K°m‘;::‘e£§2‘t§’°ﬁ' \ / Hodnotici pohovory
, ar . v v . , Behavioralni interview
- Poddvaji informace o tom, co pfesné ma byt hodnoceno e
: \\ . Py
- Usnaduji prabéh hodnoticich rozhovor Assassment Cenfre ~.  Odméiovani

pracovnik

- UmozZnuji odlisit vysoce vykonné a méné vykonné pracovniky

Poskytuji lepsi orientaci v planovani své kariéry

MANAGEMENT BY OBJECTIVE — MBO (HODNOCENf PODLE STANOVENYCH CfLCJ/VYSLEDKU)
- metoda zaloZena na hodnoceni cild
- pro vedouci pracovniky a speciality S

- cile by mély byt SMART

- pro kazdé hodnotici obdobi se doporucuje stanovit si 3-5 cilQ
- cile musi byt stanoveny na zakladé vzajemné dohody mezi manaZerem a hodnocenym

N w -
taktické cile organizatnich

operativni cile pracovist, tymd
planovani a jednotlivci

- Nejcastéji se pouziva pro hodnoceni vyrobnich déinikd (maji uréené stanovené normy, ocekava se Urover vykonu)
- Postup:
1. Stanoveni norem nebo ocekavani irovné vykonu

- hierarchicka soustava cilii navazujicich na plany:

podminky

.‘-E

strategické obecné a
pléanovani strategické cile
plénovani jednotek a dtvard

HODNOCENI NA ZAKLADE PLNENIi NOREM

2. Seznameni pracovnikd s normami, radéji vsak projednani téchto norem s nimi a shodnuti se na normach
3. Porovnavani vykonu kazdého pracovnika s normami
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VOLNY POPIS

- popisné hodnoceni pracovnika podle predem stanovenych bodd, které jsou odvozené od kritérii prac. vykonu
- zdlezi na usudku hodnotitele, vyjadrovacich schopnostech hodnotitele, obtizné pro porovnani

HODNOCENI POMOCI STUPNICE

- univerzalni metoda; byva povaZovana za nejvhodnéjsi
- umoznuje hodnoceni jednotlivych kritérii prace (hodnoti se jednotlivé aspekty prace zvlast)
- uZiva se 3 typu posuzovaci stupnice:
1. ciselna
2. graficka — hodnoceni kazdého kritéria je vyznaceno na Usecce, souhrnné oznaceni pak predstavuje krivka
spojujici body vyznacené na jednotlivych Useckach -
jasna dokumentace silnych a slabych stranek zaméstnance
3. slovni - odstupriovany slovni popis situace

- jednotlivé typy stupnic Ize i kombinovat

HODNOCEN{ NA ZAKLADE KRITICKYCH PRIPADU

- vychazi se z posuzovani meznich situaci ve sledovaném obdobi
- vychazi jak vyrazné dobrych, tak vyrazné Spatnych vysledku

CHECKLIST

- dotaznik, ve kterém hodnotitel oznaduje, zda v pracovnim vykonu je pfitomen uréity typ chovani (ano/ne)
- predklada urcité formulace tykajici se pracovniho chovani pracovnika,
- Casové naro¢na > pro kazdou skupinu pracovnich mist musi byt jiny formula¥ a specifické formulace

BARS — BEHAVIORALLY ANCHORED RATING SCALE (KLASIFIKA(VINI'STUPNICE PRO HODN. PRAC. CHOV)

- zaméfuje se na pracovni chovani, pfistup k praci, dodrZovani postup pfi praci

- urdita varianta checklistu ¢i hodnotici stupnice

- vychazi z toho, Ze Zadouci pracovni chovdni ma za ndsledek i efektivni vykondvani prace

- vyhody - na pfipravné fazi se podili sami pracovnici, popisy vychazeji ze zkusenosti pracovnikd i manazerd,
dostateénou zpétnou vazbu na pracovni vykon pracovnika

- nevyhody - naroc¢nost na cas a usili, rGzné formulare

360° zPETNA VAZBA

- Velice dllezitd & zaméstnanec ma moznost poznat rozdil mezi tim, jak vidi sdm svij pracovni vykon a jak jej vidi
ostatni = vyznamny zdroj k sebefizeni a ke zlepSeni vykonu zaméstnance

- Dulezita hlavné pro vedouci pracovniky, protoze ziskavaji zpétnou vazbu od svych primych podfizenych, kolegl a
nadfizenych

- nejpouzivanéjsi metodou je dotaznik

- 360° - hodnoti on sam, nadfizeny, podfizeny a kolega
Dalsi typy zpétné vazby:

- 180° - jsou do ni zapojeni pouze kolegové a podfizeni

- 540° - kolegové, podrizeni, vedouci, zakaznici a konkurence/dodavatel

———  Hiavni zdroje zpétné vazby
——> _Dodateéné zdroje zpétné vazby

122



Psychologie prace a organizace

Zasady pro uspésnou implementaci 360°zpétné vazby:

= Stanoveni cild systému hodnoceni

=  Pokud nemad organizace k dispozici vlastni odborniky, méli by byt pfizvani externisté

= Urceni kritérii hodnoceni pracovnik

= Sezndmit hodnocené pracovniky se systémem, s jeho pfinosem, s pravidly hodnoceni, s jeho pribéhem,
= QOchrénit anonymitu

Dotaznik Performance Management Groups Orbit 360 — degree questionnaire: Obsahuje tato kritéria: Schopnost vést;
Tymovy hraé; Rizeni sebe sama; Komunikace; Vize; Organizaéni dovednosti; Rozhodovani; Odbornost; Energie, podnikavost;

Adap

Zlata

tabilita

soucast procesu hodnoceni, uzavira cyklus hodnoceni

manazer projedna se zaméstnancem skutecny pracovni vykon v uplynulém obdobi

cil: rozvijet poZzadované schopnosti, dosahnout Zadouci motivace, vytvofit priznivé podminky

ucel: zhodnotit vykon pracovnika

vétsinou: 1 x rok

Rozhovor, ktery slouZi k: Zhodnoceni pracovniho vykonu, Identifikaci pfic¢in Spatného vykonu, Nastaveni pracovnich
cili, Identifikaci oblasti, ve kterych muze byt vykon zlepsen, Nastaveni odmén, Zlepsit komunikaci mezi N a P
Hodnoceni pracovniho vykonu za vyuZiti objektivnich i subjektivnich kritérii

Soulad mezi hodnotitelem a hodnocenym - zleps$eni pracovniho vykonu

pravidla hodnoticiho pohovoru

Pohovor je naplanovan minimalné 14 dnl dopredu.
Pfiprava na pohovor je stejné dilezita jako pohovor sam.

e Hodnotitel: Cile stanovené v minulém obdobi. Data a fakta za hodnocené obdobi, konkrétni priklady.
Identifikace Uspéchl hodnoceného (min. 2x tolik, nez pfipadnych neudspéchl/nezdard). Informace o
zdravotni situaci hodnoceného, o rodinné situaci, aktualni pracovni prostredi

e Hodnoceny: Co se podafilo za hodnocené obdobi a co se nepodafilo. Plany do budoucna, co jej zajima na
bavi. Naméty na vzdélavani a rozvoj.

Hodnoceni probiha mimo kanceldf hodnotitele, posazeni je do pravého uhlu.

Dobry hodnotitel mluvi maximalné 50 % ¢asu hodnoticiho rozhovoru, ale 80 % prace a odpovédnosti za vysledek lezi
na ném.

Hodnotici pohovor je participativni. Klicem jsou oteviené otazky. Otazky zacinajici ,,Proc...?” jsou zakazané.

Z4adné prekvapeni b&hem pohovoru.

Hodnoceny jsou konkrétni pfipady, nikoliv hodnoceny sam.

vysledky hodnoceni museji byt jednotlivym pracovnikiim sdéleny a museji s nimi byt projednany
rozhovor by mél: zhodnotit soucasny vykon pracovnika, popfipadé vykon v uplynulém obdobi; formulovat plan
smérujici ke zlepsSeni vykonu
predpoklad pro uspésny rozhovor — dokonald pfiprava hodnotitele a prostfedi, kde se bude rozhovor odehravat
pfiprava hodnotitele:
= pred rozhovorem si projde a utfidi vdechny informace o hodnoceném (v¢. Info o jeho zazemi)
=  aby mél u sebe vSechny dokumenty — hodnotici formular, zaznamy o vykonu pracovnika, zaznamy o absenci a
dodrzovani pracovni doby, popis pracovniho mista, smlouva o pracovnim vykonu a rozvoji apod.
pfiprava hodnoceného:
=  co se mu podafilo/nepodafilo, jaké byly jeho nejvétsi spéchy, co se dafilo méné a proc¢, jaké ma limity a
moznosti zlepseni, zda existuji pfekazky na strané vedouciho, zda mu mzZe s problémy nékdo pomoci, co se
naucil v uplynulém obdobi, zda odpovida jeho kvalifikace a schopnosti budoucim poZadavkdim pracovniho
mista, kde by se chtél zlepsit, jaka motivace by mu pomohla, jaké vidi moZnosti svého dalsiho uplatnéni, co se
mu v zaméstnani libi ¢i nelibi apod.
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- Priklady otazek: Jak jste spokojen se svou praci za hodnocené obdobi? Co povaZujete za svUj nejvétsi Uspéch? Co vam
k nému pomohlo? Co se vam podafilo méné a proc? Co byste udélal jinak? Co vas motivuje? Jak hodnotite pracovni
podminky?

- Samotna diskuze o vysledcich hodnoceni pracovni vykonnosti je nastrojem, diky némuz mizeme splnit pét klicovych
prvki Fizeni pracovni vykonnosti:

1. Méreni- hodnoceni vysledkd pomoci porovnani s dohodnutymi cilia normami

Zpétna vazba

Pozitivni posileni védomi — zd(raznéni toho, co je dobfe, pfipousti se pouze konstruktivni kritika

Vymeéna nazori — zajistit, aby diskuze umoznila plnou, svobodnou a otevienou vyménu nazor(

vk wnn

Dohoda — co musi obé strany udélat ke zlepseni vykonnosti

- charakteristika rocniho hodnoceni zaméstnance:
= Primarné se hodnoti pracovni vykon (odvedena prace) a déle klicové zplsobilosti (schopnosti vyznamné
ovliviiujici pracovni vykon)
=  Na zakladé pracovniho vykonu jsou zaméstnanci rozdéleni do tti zakladnich skupin (20 — 70 — 10) ve vSech
urovnich fizeni
- Charakteristika a prace s rozdélenim na 20 — 70 - 10:

HIGH - 20 %
Naplnuji hodnoty firmy, zvysuji standard vykonu, Cini spole¢nost 5 — vyrazné prekracuje pozadavky
produktivni a konkurenceschopnou
STANDARD - 70 % 4 — prekracuje pozadavky
,Srdce” spole¢nosti, dlleZiti pro provozni Uspéch 3 — odpovida pozadavkim
LOW-10% 2 — odpovida castecné

Nizka kvalita a/nebo kvantita vykonu v porovnani se

1 - neodpovida pozadavkiim
standardy/pozadavky/oc¢ekavanimi firmy P P

- Hodnoceni za stavajici obdobi v sobé zahrnuje i porovnani s vysledky z pfedchoziho obdobi
- Hodnoti se: znalosti, dovednosti, pracovni chovani, vysledky prace

Metody zaloZené na vytvareni pofadi pracovnikt dle jejich pracovniho vykonu

- jsou to metody porovnavajici vykon dvou a vice jedinca

AC/DC

- kromé vybéru a vzdélavani pracovnikl jej Ize pouZit i k hodnoceni pracovniho vykonu, pracovnich schopnosti a
rozvojového potencidlu predevsim u manazerU a specialisti

- vyhody - komplexnost posouzeni

- nevyhody - AC informuje o momentalnim vykonu pracovnika v uméle vytvorenych podminkach

Competency based interview — CBI

- metoda posuzovani urovné kompetenci

- rozhovor umoznuje hodnotiteli hledat dlkazy o pritomnosti kompetenci na zakladé analyzy minulych udalosti
v pracovnim Zivoté hodnoceného

- hodnoceny ma identifikovat nékolik ukoll ¢i projektd, za které odpovidal a uvést vysledky

Behavioralné observacni skaly — BOS

- Po hodnotiteli se vyzaduje, aby bodové zhodnotil vykon zaméstnance v kazdém pracovnim chovani, dle toho, zda
zaméstnanec pracuje tak, jak ma nebo ne; Body se praméruji

- Vyhody - hodnotitel je spiSe v roli pozorovatele nez soudce = muze poskytnout konstruktivnéjsi zpétnou vazbu

- Vyvoj BOS se stejny jako u metody BARS = jsou vyjmenovavany pouze pozitivni druhy chovani vedouci k vykonu

- Naroc¢né na ¢as i udrzbu

-V praxije Castéjsi BOS nez BARS, protozZe objektivné a jasné odlisi dobré pracovniky od Spatnych
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PRACOVNIi SPOKOJENOST A JEJi DETERMINANTY, POSTOJE K PRACI ‘

Pracovni spokojenost = vnitfni uspokojeni z prace; subjektivni vyjadreni ke kvalité péfe o zaméstnance

- Obecné vyjadfuje miru srovnani se s Zivotnimi okolnostmi ¢lovék; subjektivné prozivany vztah ¢l. k praci

- Ovlivnéna naplnénymi ocekavanimi, cili, udalostmi, které jsou vnimané jako pozitivni

- Vymezoviéna v zavislosti na uspokojovani potfeb pracovnik( ¢i v souvislosti s postoji k praci = Robbins — pracovni
spokojenost vypovida o obecném postoji ¢lovéka k praci

- Zacatek pouzivani tohoto pojmu nemad dlouhého trvani — v 50. letech se pouZzival termin pracovni moralka (vliv
vojenské tradice do koncepci managementu)

- Zjistovani spokojenosti zaméstnancl: nejlepsi je udélat dotaznik na miru firmé dle aktualnich potieb

- Kollarik (1986) rozlisuje pracovni spokojenost na:
o Spokojenost vpraci — SirSi vyznam, zahrnuje komponenty vztahujici se k osobnosti pracovnika,
k bezprostifednim a obecnéjsSim podminkam, toto pojeti pfevazuje
o Spokojenost s praci — uzsi vyznam, spojena s konkrétni cinnosti, s jejimi psychickymi a fyzickymi naroky,
specifickym pracovnim rezimem, spole¢enskym ohodnocenim apod.
- spokojenost souvisi s: fluktuaci, prac. klimatem, zaméstnavatelskou povésti
- nejvyznamnéjsim prediktorem OCB je pracovni spokojenost (dale zavazek k organizaci)
- jednofaktorové teorie (chapou prac. spokojenost jako 2 pdly — spokojenost vs. nespokojenost): jsou zaloZzeny na —
Maslowovi, Vroomovi a Stodgillovi
- Dvojdimenzionalni pohled je zakladem dvoufaktorové teorie: Herzberg, Mausner a Snyderman
o  Zjisténi, Ze spokojenost a nespokojenost je ovliviiovana odlisnymi skupinami faktord = ptikladem je plat —
vyrazné prispiva k nespokojenosti, ale neovliviiuje

spokojenost; spokojenost a nespokojenost jsou dva ____ metwdsifikeony | wglenickRkon
dl.v ;. samond price mexilidske vetahy
odalisne jevy ispéch dozor
uzndni pracovnd padinky
zocpovédnest plie u heepedi
Spokojenost a pracovni chovani o dstapevfied L HO S
- Piitiny a dusledky pracovni (ne)spokojenosti: IR~ .

| Pracovni

—{ Nz futvaco |

Nizké absentérstvl

Piisoblci

faktery :,| Vysoké fluktuace E
L———{ Pracovni nespokajenost |-

H\k

"3 Vysaké absentérsti

- Zakladni:
o  vnit¥ni: determinovany osobnostni strukturou zaméstnance, o¢ekavani, individudlnost, zajmy, schopnosti
o vnéjsi: odména za praci (finanéni — mzda; nefinancni — benefity), styl vedeni, samotna prace, pracovni
skupina, pracovni podminky, hodnoceni, feedback, spolupracovnici a atmosféra, uznani, bezpecnost
- Dilezity faktor je plat (srovnavani, vynaloZené Usili, pracovni vysledky, prestiz, reflexe pfinosu)
- Osobni faktory — vék, pohlavi, vzdélani, rodinny stav, pracovni zkusenost, intelekt a soubor schopnosti
- Pracovni skupina — dlleZity faktor — dil¢i spokojenost s pracovni skupinou silné ovliviiuje globalni pracovni
spokojenost
- Fyzikalni podminky — jsou-li nepfiznivé, vytvari nepohodu a vyvolavaji nespokojenost (hluk, osvétleni, teplota, ...)
- Faktory posilujici pracovni spokojenost: prihledna personalni politika, prfimérené cile, riznoroda prace, moznost
kontroly nad svoji praci, vyuziti vlastnich schopnosti, ocenéni, finan¢ni ohodnoceni, mezilidské vztahy, bezpecnost
- Faktory zeslabujici pracovni spokojenost: nepredvidatelné vlivy na praci, ¢asovy stres, pracovni zatéz, nerealné
pracovni naroky, socidlni nepohoda na pracovisti, Spatné vztahy, nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot
- Obecné se ma za to, Ze pracovni spokojenost pozitivné ovliviiuje takova prace, ktera je pro clovéka zajimava,
rozmanitd, dava mu dobry socidlni statu apod.
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PRACOVNIi POSTOJE ‘

- Postoj = relativné stala psychicka soustava, ktera vyjadfuje vztah ¢lovéka k svétu a jeho jednotlivym slozkam, jsou to
hodnotici vztahy k lidem, jeviim a udalostem
- Polarita — vyznamny znak postojd — dimenze krajné pozitivni ¢i negativni
- Subjektivni vyznamnost — dalsi znak, rozliSuje postoje na centralni = vztahuji se k vyznamnym objektlm a periferni
- Pracovni postoje lze délit na:
1. Postoje k organizaci — postoje k cilim, k personalni politice, k systému socialni péce, k organizaéni kultufe,
k vrcholovému managementu apod.
2. Postoje k nadfizenym — postoje k jejich odbornosti, pfevaZzujicimu zplsobu jednani s lidmi, k charakterovym
vlastnostem apod.
3. Postoje k pracovni skupiné — postoje k Urovni mezilidskych vztahd, postoje k socidlnimu klimatu, k Grovni
kooperace
4. Postoje k praci a jejim podminkam — vztah k obsahu prace, k fyzikalnim podminkam, k platu apod.
5. Postoje k mimopracovnim podminkam - postoje k bydleni, dojizdéni apod.
- Mohou byt vyrazné konzistentni v zavislosti s vnimanou (ne)spokojenosti v praci
- Katz: funkce pracovnich postoj:
1. Adjustacni funkce — pomaha pracovnikiim zvladnout nové prostiedi
Sebeochranna — pomaha uchrénit osobni image > kdyz je pracovnik v situaci, kterd ohroZzuje jeho
sebevédomi, vytvofi obranné postoje ve vztahu k lidem nebo k tém podminkam, co mu tuhle situaci vytvari
3. Hodnotové expresivni — vyjadfovat své postoje k hodnotam, které jedinec povazuje za dilezité
4. Poznatkova — postoje pomahaji vytvaret kritéria, kterd umoZznuji orientaci ve svété kolem nas
- Dilezité sledovat pracovni postoje zejména, kdyz — se méni firemni kultura, upravuji se stavajici normy, zavadi se
inovacni zmény, feseni zavaznych situaci apod.
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24. PRACOVNI MOTIVACE, STIMULACE PRACOVNIKU A ODMENOVANI

teorie pracovni motivace, determinanty, motivace k prdaci, motivace k pozici, individuaIni potfeby a hodnoty vcetné
vyvojové perspektivy, motivace pti vybéru zaméstnanc(, testové metody, angazovanost

PRACOVNIi MOTIVACE ‘

motivace = souhrn pohnutek chovani a je fizena potifebami zaméstnanct (potreba vyvola prani

a snahu dosahnout urcitych cild, coz vytvari napéti a vyvolava aktivitu vedouci k dosazeni cill
— dosazeni cild je doprovazeno pocitem uspokojeni)

motivovanost je dlouhodoby stav X stimulace je podnécovani pracovnika k mimoradnému
vykonu, je jednorazova, zamérnd a cilend

vevs

- motivace vnéjsSi (zevni, extrinsickd) = motivace k vykondvani ukolu vyvozovana z odmén, jez nejsou soucasti
samotného ukolu (napf. penize, postaveni ve spolec¢nosti, sebepotvrzeni)

- motivace vnitini (intrinsickda) = motivace k plnéni ukolu za odmény, které jsou ¢asti samotného ukolu (napf. potreba
¢innosti, vykonu, kontakt s druhymi, zajimavost, vyzva, seberealizace)

- motiv, pohnutka (vnitini — motivace) x stimul (vné&;jsi — stimulace)

- motivacni profil = individualné specificka a v Case relativné stabilni charakteristika osobnosti ¢lovéka (obsahem je
dominantni motivacni orientace, skladba a intenzita jeho vnitfnich motivacnich sil), napf. orientace na dosazeni
uspéchu, orientace na vyhnuti se netspéchu

- motivovany pracovnik = pracovnik spokojeny, a tudiz pracovnik vykonny a efektivni, ktery pro organizaci prinasi

vynosy - motivovat a byt motivovan je tedy v tomto pfipadé ekonomickou transakci
- cil motivovani lidi = dosdahnout stavu, aby pracovni chovani zaméstnanct bylo v souladu se zajmy a cili organizace
- Stavu motivace je dosaZeno tehdy, kdyzZ plnéni podnikovych cilli zarover uspokojuje osobni cile zaméstnance

Pracovni motivace x Pracovni vykonnost — znat rozdil

- Pracovni vykonnost:
o pripravenost zaméstnance poddavat vykony definované kvantitou, kvalitou a casem
o usili pfi pracovni ¢innosti
o vysledek pracovni ¢innosti

Zjistovani spokojenosti zaméstnancu: nejlepsi je udélat dotaznik na miru firmé dle aktudlnich potieb

Pro zvySovani motivace zaméstnancu je dlleZitd tvorba a obohacovani prace jako zdkladniho motivatoru z hlediska obsahu
(motivujeme praci samotnou)

1ZvySovani pracovni motivace!

zvySovanim pestrosti (skill variety), dliraz na celistvost pracovnich Ukol( (task identity), posilovani zpétné
vazby (feedback), zvySovani autonomie pracovniho jednani (autonomy), zvySovani vyznamu pracovniho
ukolu (task signifikance)

Jak se to provede v praxi: planovité stfidani pracovnich mist (job-rotation), rozsifovani obsahu prace —

¢innosti (job-enlargment), rozsifovani obsahu prace — v ramci rozhodovani a kontroly (job-enrichment),
poskytovani prilezZitosti ke vzdélavani a rozvoji (ulici se organizace = org., ktera poskytuje klima, které
povzbuzuje ke vzdélavani a rozvoji)

Teorie ,job design model”: samotny ukol je klicem k motivaci pracovniku
- 5zéakladnich charakteristik designu pracovnich mist: skill variety, task identity, task signifikance, autonomy, job
feedback
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TEORIE PRACOVNI MOTIVACE ‘

- Existuje mnoho teorii motivace a motivacnich technik, pfipadnou manazerskou chybou je jejich plosné uplatiovani
- vhodny je individualni pfistup zaloZeny na poznani motivaéniho profilu ¢lovéka
- Motivacni profil — je sou¢ast osobnosti, Ize ho zjistit pomoci psychologickych testll a ma fadu dimenzi, napf.:
o Situacni vs. perspektivni zaméreni
o Individudlni vs. skupinova orientace
- Ekonomicka orientace vs. mordlni uspokojeni z prace atd.

Taylorova koncepce — Taylor

® Progresivni Ukolova mzda jako jediny ucinny prostfedek motivace (Ukolova mzda = vydélek je zavisly na poctu
jednotek vykonané prace)

e Zadkladem pracovni motivace je manipulace jedincem prostfednictvim odmény, autokraticky zpusob fizeni
(direktivni), podceriuje aktivitu jedince a vliv skupin, zdlraznuje formalni vztahy a tlohu organizace

Fayolismus — Fayol

e Poprvé formuloval otdazku nutnosti vyélenit vlastni Fidici ¢innost jako samostatny pfedmét zkoumani
® Zvyraznéni role vedouciho pro motivaci podtizenych, minimum ohledd na pracovniky a jejich potreby, stanoveni
pobidek pro vyvolani Zddouci motivace a chovani

Byrokraticka teorie — Max Weber

Racionalizace kolektivni ¢innosti, zdrojem sniZzovani efektivnosti je nerespektovani pravidel formalnich struktur
Pracovni motivace: fizeni a vedeni chapano jako vydavani a prijimani prikazl, podcenovani ucasti lidi na fizeni, ddraz
na formalni autoritu a na racionalitu jedndni, podceriovani lidskych potfeb a motivd, snaha o jejich redukci

- Clovék je predevsim socialni bytost

Elton Mayo

Inzenyrsko-technicky pristup, rozvijeni pfedstavy ¢lovéka jako socialni bytosti
Zaklad jeho koncepce v tom, Ze sama prace, vyrobni proces a zdkladni biologické potfeby maji relativné mensi
vyznam nez socialni a psychologické postaveni délnika

e Motivace: vytvareni pobidkovych systém, které budou podnécovat socialné psychologické potireby ¢lovéka

Chris Argyris

e Zakladnim problémem je dle néj frustrace = vysledek nedostate¢ného souladu mezi psychickymi potfebami
zaméstnancl a pozadavky organizace

Teorie potieb A. Maslowa

- Teorie hledajici vnitfni faktory ovliviiujici chovani

- Clovék pti uspokojovéni téchto potfeb postupuje od zakladu pyramidy smérem vzhiru

- Nejdfive musi byt uspokojeny nizsi potreby, poté vyssi (uspokojit nizsi k tomu, aby mohly byt motivatory ty vyssi)
- Pfiuspokojeni nizsi potieb tyto nemizi, jenom uz nejsou aktualni

Porterova teorie — Porter (60. léta 20. stol.)

e Aplikoval Maslowovu teorii v primyslu, rozsifil na 13 kategorii potfeb
e Presvédceni, Ze dlleZitost jednotlivych kategorii potfeb zavisi na pozici zaméstnance (v hierarchii)
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Teorie podle Claytona Alderfera (redukce Maslowovy teorie potieb) Obrizek : Hierarchie potieh podle Abrabama Maslowa

Kurzivou jsou zapsany zpiisoby uspokojovini potieb ve firmé

- Clovék ma pouze 3 roviny potfeb, které mohou byt uspokojovany v ramci
pracovniho procesu:
1. Potieby rustové: tvoriva prace (i na sobé)
2. Potfeba vztahové (pozitivni i negativni): kontakty a vztahy se i P

pracovnika 151,
umoini uplaméni jeho schopnosti

o

spolupracovniky
3. Potfeby existencni (materialni i fyziologické): jistota zaméstnani,

Uznéni: pochvala, penize
Sounalezitost: dobré vztahy na pracovisti
p r IJ mu Jistota, bezpedi: perspekitva organtzace, fistota zamésindni

Fyziologické potichy:  presiti”, ochrana zdvani

McClellandova teorie potieb

- Clovék ma 3 zakladni potieby, pficemz mira jejich intenzity se u raiznych lidi lisi:
o Uspéch = potteby vykonat néco obtizného, mimoradného
o Moc = potreba ovliviiovat chovani jinych

7 ve v . , o Equity: Pay Seems Fair Inequity: Pay Seems Unfair

o SounaleZitost = potieba sociélnich vztahd e i Btk ey

Vit ratio of the-
referent other?

wy
outcomesinguts

Adamsova teorie spravedinosti Wy Your

— — outcomes/inputs

- Lidem nezaleZi jen na celkové odméné, ale také na tom, jak
spravedlivé byla rozdélena mezi jednotlivé pracovniky e

- Odmeénou se rozumi odména penézni i nepenézni, pochvala, uznani apod.

- SpravedInost je posuzovana na zdkladé vynalozeného usili, zkuSenosti, vzdélani, schopnosti apod.

-> to je zradné, protoZe méné schopny pracovnik musi vynaloZit vétsi Usili a oekava vétsi odménu

Vroomova teorie ocekavani
- Velikost Usili jednat uréitym zpUsobem je zavisla na mite atraktivity sledovaného cile

vrve

- Tuto teorii rozsifili Lawler a Porter o vyznam vykonu a uspokojeni z prace = podle nich je vynakladané usili funkci

vhimané hodnoty prace a pravdépodobnosti zhodnoceni vynaloZzeného usili

Herzbergerova motivacné-hygienicka teorie (dvoufaktorova teorie)
- Clovék ma 2 zakladni potieby: vyhnout se bolesti a potiebu psychického riistu

- Na pracovni motivaci pasobi 2 skupiny faktor(:
1. Vnéjsi (hygienické) v dimenzi spokojenost — nenespokojenost
2. Vnitfni (pozitivni motivatory) v dimenzi nenespokojenost — spokojenost

- Problémem je, ze kazdy pracovnik vnima konkrétni faktor jinak

o Napf. moZnost uZivat firemni viz i pro soukromé ucely miZe byt pro manaZera, ktery mél tuto moznost i drive,

samoziejmosti (je ve stavu nenespokojenosti) a pokud o tuto mozZnost prijde, bude velmi nespokojen. Napriklad
vedouci oddéleni, jemuZ bude tato moZnost nové poskytnuta, a ktery ji diive nepostradal (byl ve stavu
nenespokojenosti), bude velmi spokojen

Hackmanova a Oldhamova teorie vnitini motivace

- motivaci zaméstnanc( a jejich setrvani v organizace ovlivriuje syntéza 3 kritickych faktord:
o smysluplnost prace
o odpovédnost
o védomi o vysledku vynalozeného usili

129



Psychologie prace a organizace

v

- Tyto moderni teorie predpokladaji, Ze ¢lovék neni jen stroj, ale je i aktivnim Cinitelem, co je mlZe ovliviiovat

Teorie cild (Locke & Latham, 1968-2002)

- Teorie cilG: lidé maji tendenci vysvétlovat své aktivity skrze zaméry a cile:

- Osoby akceptujici specifické a naro¢né cile dosahuji vy$siho vykonu ne? ti, co je nemaji specifické a narocné cile jsou
ty, kterych dosahne 10-15 % lidi a 10-20 % Uspésnych pokust od lidi, ktefi se o to pokousi
- cile fidi individudlni chovani (pridélené vedenim nebo vybrané samostatné)
- kombinace stanoveni cilti a zpétné vazby vede ke zlepSeni motivace a vykonu
- Ukoly mohou byt:
o Pridélené bez moznosti revize (pfijeti)

Essential Elements of Goal-Setting Theory and the
High-Performance Cycle

v v 7 v ’ . Ve ’ Moderators. Wiillis 88 to
o Pridélené s moznosti revize (pfijeti/oddanost) L SonlCommimers Sommiti New
Sel*-Efficacy
o Stanovené samotnou osobou (oddanost) Tomk Complsty I
- Vztah meuzi cili a vykonem je ovliviiovan 4 mechanismy: Goui core ! "
Specificty  _ N —_—
v Difficulty a (e g.. Productivity. Performance and
1. Smér g q;e’:z;régze’ Cost Improvement) Rewards
Proximal Goals) |
2. Sila T
3. Vytrvalost e
4. Strategie

Satisfaction and Further Motivation

- kdyz je cil stanoveny samotnym ¢lovékem, tak je mu nejvice

oddany, nejvic ovliviiuje jeho pozornost... L ren

Emotions Attention Behavior

wd sl BN B
Desires (Goals) Effort performance

Persistence

Strategies

- zaroven vyviji mnoho strategii, jak jej dosahnout ’—)

Frustration and Lower Motivation

Figure 1. General model of goal-setting theory.

Kontrola (Locke & Latham) a Self efficacy (Bandura)

- Aktualni vykon je srovnavan se standardy, které clovék drzi — zpétnovazebna smycka
- U té teorie kontroly je dlleZité to, Ze jsou ty cile provazané a mohou se ménit — zrusim néjaké starsi a zavedu nové
— co je tim mechanismem, ktery plsobi na to, jaké cile si necham a jaké nikoliv? = aktualni prozivani a self-efficacy
- Aktudlini proZivani je spi$ pro ten negativni smér
- Self-efficacy v tom pozitivnim
- Typem standardu jsou také cile:
o nerovnovaha mezi cili a aktudlnim stavem vyplyvajici ze zpétné vazby ma efekt na mechanismy
regulujici vztah cilt a vykonu
o efekt nerovnovahy na mechanismy je ovliviiovan fadou proménnych véetné aktualniho prozivani a self-
efficacy
o self-efficacy: aktudlni sebedlvéra clovéka, Ze jeho schopnosti mu umozZni Uspésné dosahnout
naro¢ného cile
o ovliviuji pfijimani i stanovovani cilQ, i efekt zpétné vazby na mechanismy regulujici vykon

Prace s motivaci v praxi: Identifikace obsahu

- efektivni stimulovani motivace je cilené a zamérené na stabilni i aktudlni motivy zaméstnani

- aktudlni motivy vyplyvaji z pozorovani leaderem

- stabilni motivy lze zjistovat aplikovanymi a profesionalnimi metodami:

- aplikované metody — zdroje pracovni motivace

- profesionalni metody — MVPI (Hogan), Kariérovy kompas (TCC Online), PVA (Barett Value Centre), LMI

- zjiSténitéch incentiv je tieba poté aplikovat do prace s tim zaméstnancem a kdyZ mam nékoho zaméreného na vykon
a ne na vztahy, tak mu nebudu déavat prace v tymu, pripadné ho tam nasadim jako $éfa
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Dal$i vyznamné pristupy objasnujici motivaci pracovnika

- psychologicka smlouva = ve vztahu zaméstnanec — organizace existuji ocekavani kazdé strany vzhledem ke strané
druhé, mnohé se ocekava, aniz bylo vysloveno (napsano) a tyto miéenlivé predpoklady zasadnim zpdsobem ovliviuji
chovani na pracovisti, tzn. i motivaci zaméstnance

- kooperativni smlouva = vysSi stupen neZ psychologicka, nepsané ujednani o vzajemném respektu a slusném jednani
mezi zaméstnanci a zaméstnavateli

- pracovni participace = vyuZivdna zejména v organizacich, kde pUsobi pfevazné znalostni pracovnici, je to oficidlné
regulovana zména vztahi v organizaci, kterad spociva v omezeni manazerské moci a autority ve prospéch kooperace
napfi¢ organizacni hierarchii

- zaméstnaneckd angaZovanost = nejvyssi stupen motivovanosti pracovnika, je to ziskani podpory a oddanosti
zaméstnance, je podporovana:

o sdilenim informaci

vzajemnou konzultaci

tymovou praci

financ¢ni participaci na dosazenych vysledcich

péci o rozvoj zaméstnancu

o O O O

O péci o mimopracovni aktivity atd.
Komplexni teorie motivace (Integrativni teorie zaloZena na self-konceptu

- upozoriuje na to, Ze slabinou teorii motivace je predpoklad, Ze lidé v pracovnim prostredi jednaji raciondlné a
porovnavaji ,,vynosy a naklady”
- stavi na predpokladu, Ze ¢lovék ma zakladni potfebu udrzovat a vylepSovat zvnitfnény stav sebe sama a jednat ve
shodé s tim, jak se vnima
- self-koncept vyvolava:
o  vnitfni motivaci (sebemotivaci) — vnitfni fizeni, zakladni roli hraji vnitfni standardy
o vnéjsi motivaci — vyvolana potiebou akceptace okolim

u jednotlivych pracovnikt je ucinnéjsi vnitfni nebo vnéjsi motivace

Motivacni rozhovory *Seitlovo oblibené

- manaiefi by je méli vést se svymi spolupracovniky

- vychozim bodem je diskuse o individudlnich cilech a hodnotach, o néz usiluje zaméstnanec = od toho se odviji
zjistovani, do jaké miry se zaméstnanec vyrovnava s cili a hodnotami organizace, jaky ma prostor pro individualni
rozvoj a jak je motivovan

- zjiStuje se, zda je a jak velky je rozpor mezi pfedstavami pracovnika a organizace

Déleni motivace (determinanty)

1. motivy, které souviseji s praci samotnou, tzv. motivace intrinsicka (takové pohnutky ¢i motivy, které jsou uspokojovany
praci samotnou): potifeba cinnosti viibec; potfeba kontaktu s druhymi lidmi; potfeba vykonu; touha po moci; potfeba smyslu
Zivota a seberealizace

2. motivy, které naopak lezi mimo vlastni praci, tzv. motivace extrinsicka (motivace uspokojovana dlsledky, okolnostmi nebo
podminkami prace): motiv penéz; motiv jistoty (nesouvisi s procesem prdce, souvisi s tim, Ze vykonavam praci, budu mit
penize); motiv sebepotvrzeni (prace nam dava socialni status ve spolecnosti, postaveni); motiv postaveni ve spolec¢nosti;
sexualita (Uzké spojeni pracovniho vykonu a sexuality) — exp. dvou skupin, které maji pracovni vysledky poslat muzi/zené —
skupina, ktera ma poslat vysledky Zené, vidy podava lepsi vysledky

Optimalnim predpokladem pro zvySovéani Urovné motivace zaméstnancl je tvorba a obohacovani prace jako zakladniho
motivatoru z hlediska jejiho obsahu

- Toto obohacovani mlze nabyvat riznych forem:
o zvySovani pestrosti, riznorodosti prace (skill variety) - pfistup, ktery sméfuje k tomu, aby urcita pracovni
¢innost vyZadovala Sirsi spektrum schopnosti a dovednosti,
o duraz na celistvost pracovnich ukoll (task identity) — ptistup, v jehoz disledku ziskava pracovni ¢innost
charakter provadéni uzavieného a samostatné identifikovatelného pracovniho tkolu,
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o zvySovani vyznamu pracovniho ukolu (task significiance) — realizace takovych opatteni, v jejichz disledku
ziskava kazda konkrétni pracovni ¢innost na svém vyznamu a uzitku pro druhé uvnitf i vné podniku, pocit
dllezitosti, jeho konkrétni prace je unikatni a dalezita

o zvySovani autonomie pracovniho jednani (autonomy) — realizace takovych Uprav prace, v jejichZ dasledku
se posiluje nezavislost pracovnika jak po obsahové, tak i ¢asové a prostorové strance, vytvari se mensi
jednotky, které maji hodné kompetenci — maji vlastni rozpocet, jsou odpovédné za svoji vykonnost (ve
velkych firmach — IKEA) — je to komplikovanéjsi, ale posiluje to motivaci zaméstnancu

o posilovani zpétné vazby (feedback) — zvyseni mnozstvi informaci, které jedinec ve své pracovni pozici
dostava o vysledcich své vlastni prace

Uvedené formy tvorby pracovniho obsahu jsou zakladem jednotlivych organizacnich pfistupt:
1. planovité stfidani pracovnich mist (job — rotation)
2. rozsSifovani obsahu prace (job — enlargement)
3. obohacovéni obsahu prace v uzsim smyslu (job — enrichment) — na rozdil od pfedchozi formy pfedstavuje
obohacovani obsahu préce rozsifenim rozhodovaciho a kontrolniho prostoru pracovnika.
e poskytovani dil¢i autonomie pracovnim skupindm — vytvareni mensich pracovnich skupin, které spolu se
skupinovymi ukoly dostavaji pridéleny i urcité rozhodovaci a kontrolni pravomoci.

Demotivace

opak motivace, dochazi k ni v disledku frustrace pracovnika
o mozné demotivatory: Spatné pracovni podminky (riziko ohroZeni zdravi), nedodrZzeni dohod ze strany
zaméstnavatele, pfrilisSné autoritativni fizeni, nulovy platovy rlst, nemozny profesni a kariérni rist,
nemoznost zapojit se do tymové prace, IZi, podvody a zneuZivani na pracovisti

funkce prace:
e zabezpeceni prostiedkd na stravu a bydleni — primarni funkce
strukturovani ¢asu a rad
pravidelna socialni interakce
zazitky dovednosti, tvofivosti a smyslu Zivota

zdroj osobniho statutu a identity
e zdroj aktivity

prace tedy jen neni o zabezpeceni obZivy, ale také o uspokojeni a potéseni z prace samotné, z dosaZzenych vysledka,

ze socialniho postaveni, prestiZe, ze socialnich vztah( a ocenéni

kazdy clovék je motivovan nékolika faktory, ty se mohou v pribéhu ¢asu ménit (a také se tak déje)
e (Cinnost ¢lovéka je procesem formovani jeho osobnosti:

1. vypéti a usili — nutnost osvojeni si potfebného volniho jednani a soustiredéni

2. dodrzovani uréitého postupu, pouziti uréitych prostiedkll a materialu — nutno ovladat ve formé
poznatk( a dovednosti (mysleni, rozhodovani)

3. uvédoméni pracovnich povinnosti + utvaieni osobniho zaméreni na praci —dano zajmem o obsah
prace, uspokojenim z pribéhu nebo vysledkl prace, z moznosti tvardi aktivity, odpovédnosti

Motivacni profil ¢lovéka je tvoren Sirokym spektrem dimenzi nejriiznéjsiho obsahu:

AN o

orientace na dosazeni Uspéchu — orientace na vyhnuti se neuspéchu
orientace na Uspéch — orientace na vlastni ¢innost

situaéni orientace — perspektivni orientace

individualni orientace — skupinova orientace

osobni orientace — neosobni resp. prosocialni orientace
¢inorodost — pasivita

132



Psychologie prace a organizace
7. orientace na ekonomicky prospéch — na moralni uspokojeni

8. orientace smérem k podniku — orientace smérem od podniku.
Prace ma ve spolecnosti urc¢itou hodnotu, podle vykondvané prace je ¢lovék posuzovan.

Motivace a osobnosti:

- neuroticismus vzdy negativné koreluje s vykonovou motivaci (za predpokladu, Ze opacny pdl neuroticismu je emocni
stabilita)

- svédomitost koreluje kladné se vSemi indikatory vykonové motivace

- jedinci s vysokou svédomitosti a s vysokou emocni stabilitou si nastavuji vyssi cile a vice véri tomu, Ze pokud budou
tvrdé pracovat, cile dosdhnou, a také vice véfi tomu, Ze se jim to celé podafi — Ze to zvladnou

- dale je pozitivni korelace mezi lidmi s internim nastavenim LOC a pracovni motivaci — hraje zde roli to, Ze véfi, ze
mohou svou situaci ovlivnit

- zjisténa byla také kladna korelace mezi pozitivnim pfistupem k Zivotu, tedy pozitivnim atribu¢nim stylem a pracovni
motivaci

individudlni potfeby a hodnoty véetné vyvojové perspektivy
MIQ (Minnesota Importance Questionnare)

- méfi pracovni potfeby a pracovni hodnoty

- pracovni potfeby jsou poZadavky, které musi byt splnény pro spokojenost v praci —ta nastava pripadé, kdy pracovni
potreby koresponduji s pracovnimi podminkami

- dotazuje se na to, jak duleZité jsou pro jedince jednotlivé faktory pro jeho pracovni spokojenost (20 faktora: vyuZiti
schopnosti, Uspéch, aktivita, posun/rozvoj, autorita, kolegové, kreativita, nezavislost, moralni hodnoty, ...)

- pracovni hodnoty jsou zakladni dimenze toho, co je dlleZité pro jedince, pracovni hodnoty podtrhuji pracovni
potreby a jsou pomoci nich méreny, vtomto dotazniku je 6 pracovnich hodnot

- motivace je vice proménliva ne? jiné faktory a prediktory (napt. schopnosti), proto by to neméla byt jedind oblast
naseho zkoumani
- testovani osobnosti a naslednd korelace s motivaci (viz NEO)
- motivace uchazecd k falSovani vysledkt —je v této oblasti psychologie vyssi nez jinde
e falSovani mdze byt ovlivnéno osobnostnimi dispozicemi jedince
o napfr socialni desirabilita, kterd ma dalsi slozky:
e sebeklamani (nevédomé odmitnuti nezadoucich vlastnosti nebo prifazeni si neexistujicich
pozitivnich vlastnosti)
e Impression management (védomé utvareni dobrého dojmu — zesileni silnych stranek
nebo uvadéni nepravdivych vlastnosti)
e ale také vnéjsSimi podminkami vybérového Fizeni (zdlraziiovani, Ze z mnoha uchazecll bude vybran ten
nejlepsi a pak je spolecné posadime do mistnosti, kde jich bude opravdu hodné vyplriovat testy)
® nebo samotnou metodou, ktera to uchazeci dovoluje
e u osobnostnich dotaznik(i klame az 60 % lidi a u pohovoru fekne nepravdivou informaci az 99 % lidi,
priimérné pripada 2,8 nepravd na pohovor, u zaméstnancd, ktefi pfi VR falovali, je vét$i pravdépodobnost
CWB (contraproductive work behavior) a nizsi pracovni vykonnost
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Testové metody

kvalitativné:

motivacni dopis
rozhovor

kvantitativné:

Dotaznik motivacnich zdrojli —rozlisuje 5 zdroji motivace: intrinsicka, instrumentalni, zaloZzend na internim
self-konceptu, zaloZena na externim self-konceptu, zaloZena na identifikaci s cili;

Dotaznik motivace k vykonu — podrobny, 17 dimenzi, 170 otazek; Analyza motiva¢niho klimatu — zkouma
dlouhodobé rozloZeni motivacnich faktord v rdmci organizace — napf. sebepojeti, vztah k firmé&, vztahy ke
koleglim, ...

Kariérovy kompas — screeningova metoda, popisuje motivacni profil uchazece a jeho zdroje motivace
ANBE — kromé 40 dispozic uchazece se diagnostika zaméruje na 10 zdroji motivace a jedna ze 3 ¢asti se
nazyva pfimo Test motivace k praci

Bochumsky osobnostni dotaznik — dotaznik o 14 skalach, zabyva se 4 oblastmi profesnich predpokladd,
jedna z nich je: Profesni orientace, kde spadaji: Motivace k vykonu, Motivace k utvafeni a Motivace k
vedeni

Projektivni metody — umi zachytit motivaci (ale také tfeba interpersonalni vztahy) velmi dobfe, v PPAO se
ale pfilis nepouZivaji z ¢asovych a ekonomickych dlivodu, a také proto, Ze ty klinické metody by se na vétsinu
pozic pouzivat viibec nemély (viz. otazka 25.)

MIQ - jiZ zmifovany vySe

Podpora angaZovanosti = vedeni zaméstnanct

Lze podporovat pfipravenost zaméstnance na dosud nezadané ukoly = prace

s angaZzovanosti

AngaZovanost je stav plného zapojeni do své prace a entusiasmu v oddanost

souvislosti se svou praci

Odpovida rlistovym a sebetranscendenénim potfebam Maslowovy pyramidy

M4 tfi vzajemné se prekryvajici slozky: ANGAZOVANOST
- oddanost
- motivace obcanskée 4
, . , o chovan motivace
- obcanské chovan v organizaci s

Vymezeni: engagement vs. commitment

Commitment (loajalita, zavazek) popisuje nadseni zaméstnance z firmy, ve které pracuje, byva spojovan jak s

postoji, tak s emocemi (vztah k organizaci)

Engagement (angaZovanost) je vnitini postoj, ktery zaméstnanec chova ke své praci, jedna se o pozitivni vazbu k

préaci zahrnujici velkou davku energie, nadSeni a identifikace s praci/roli, a také stav charakteristicky bdélosti,

odhodlanim a pohlcenim (vztah k pozici)

neni to ale tak jednoduché, definice se lisi: sila emocniho a mentélniho propojeni zaméstnance a pracovisté
nebo ochota a schopnost zaméstnance prispét k Uspéchu firmy
dle vyzkum{ zaméstnaneckd angaZovanost pozitivné koreluje s dalsimi faktory:

- pracovni spokojenost (job satisfaction)

- organizacni zavazek/loajalita (organizational commitment)

- zapojeni do prace (job involvement)
néktefi vyzkumnici ( Schaufeli, Taris a Van Rhenen, 2008) tvrdi, Ze tato angaZovanost je opakem psychického
vyhoreni (vycerpani, cynismus, depersonalizace, snizeny pracovni vykon) — dle tohoto pojeti jsou slozkami
angazovanosti: energi¢nost, vysoké zapojeni, pracovni efektivita; néktefi toto pojeti vSak odmitaji (to, ze
nejsem angazovand, nemusi nutné znamenat, Ze jsem vyhorela)
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- Pracovni angaZovanost — tykd se vztahu zaméstnanec-prace X angaZovanost zaméstnance — zahrnuje i
vztah k organizaci
3 psychické podminky angaZovanosti:

- Smysluplnost (vliv charakteristiky zadané ulohy, charakteristikou role a pracovni interakci)

- Potieba bezpeci (jistota, Ze projevenim ¢lovék neohrozi svou kariéru, sebeobraz ¢i status; vliv mezilidskych
vztahd, skupinové a meziskupinové dynamiky, styll managementu, firemnich norem)

- Dostupnost (fyzickd a psychicka dostupnost; ovlivnéno fyzickou a psychickou silou, vnitfni nejistotou,
vnéjsimi Zivotnimi udalostmi)

- - > idealni podminky pro angaZovanost, pokud se ¢lovék nachazi v otevieném pratelském pracovnim
prostfedi, jeho pracovni role je respektovana, a umoznuje mu pfispivat k lepsSimu a srozumitelnéjsSimu
svétu

Pro pfedstavivost: Jaké 4 pocity ovliviiuji angaZovanost a loajalitu zaméstnance?
1. Citim, Ze se hodim co organizace, kde pracuiji.
2. MUj manaZzer mé motivuje k praci
3. Citim, Ze jsem mou organizaci ocenovan.
4. Prace mého tymu pfispiva Uspéchu celé nasi organizace.

10 predpokladd angaZovanosti (Seijts & Crim, 2006)

1.
2.

10.

Vztah s leaderem: Vyjadreny respekt k nasledovnikiim, zajem o jejich work-life balance. Leader ,walk the talk”.
Kariéra, odpovédnost a kompetence: Leader poskytuje vyzvy a prostor pro vyvoj kariéry. Rotace prace, rozsirovani
pravomoci a odpovédnosti.

Sdilena vize: Budovani a vysvétlovani sdilené vize. Vysvétlovani cil(l za které organizace bojuje.

Koucink nasledovnikd a zpétna vazba. Leader pomdaha svym zaméstnancim zvladnout naroéné ukol. Principy
prabézného fizeni vykonnosti.

Ocenéni: Skute¢né ocenéni v rovnovaze s negativni zpétnou vazbou.

Smysluplnost prace s ohledem na vysledky firmy: Lze jasné vysledovat, jak se zaméstnanec podili na vysledcich celé
organizace.

Kontrola nad vlastnim Zivotem: Principy svobodné organizace — diverzifikace pracovnich sil. Spolurozhodovani o
bodech, které se nasledovnika bezprostredné tykaji

Tymové cile a podpora tymové prace: Zapojeni do tymové prace a cill, tak aby mohli pfispét k Uspéchu tymové
prace.

Jméno organizace a etika: Obchodni i interni etika na vysoké urovni. Zaméstnanci jsou hrdi na svého
zaméstnavatele.

Dlvéra a sebevédomi: Leader je pfikladem ve své integrité a vykonu ostatnim.

jeden z nejefektivnéjsich nastroji motivace pracovnikd
v modernim Fizeni lidskych zdroji neznamena odménovani pouze mzdu nebo plat, poptipadé jiné formy penézni
odmény, kterou poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci jako kompenzaci za vykonavanou praci
zahrnuje také:

o povyseni

o formalni uznani (pochvaly)

o zameéstnanecké vyhody (zpravidla nepenéini) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci nezavisle na

jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru

odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela samozfejmé, napf. uréitym zplsobem vybavenou
kanceldr, pridéleni urcitého stroje, zarazeni na urcité pracovisté aj.
toto vse byly vnéjsi odmény = vice ¢i méné hmatatelné odmény, které kontroluje a o nichZ rozhoduje zaméstnavatel
vnitfni odmény = nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika s vykonavanou praci
oba typy odmén jsou navzajem Uzce provazany - napf. odména od zaméstnavatele pfindsi i vnitfni uspokojeni
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Vnitini odmény

- organizace mizZe vyrazné ovliviiovat oblast vnitinich odmén
- faktory ovliviujici spokojenost (vnitfni odmény):
o peclivé a na miru Sité vytvareni pracovnich Gkoll pro pracovnika (jsou pro néj ptitaZlivé, vyuziva schopnosti,
kterych si vazi)
o autonomie prace = pracovnik si uvédomuje vysoky stupen kontroly nad stanovovanim svych cil(i i cest, jak
jich dosahnout
korektni vztahy mezi vedenim organizace a zaméstnanci a korektni pracovni vztahy vibec
spravedlivé hodnoceni a penéini odmériovani pracovnikll o podnikovy systém péce o pracovniky
participativni zplsob Fizeni o vytvareni pfiznivych pracovnich podminek atd.

Systém/proces odménovani

- Zakladni nastroj k ovliviiovani pracovniho chovani zaméstnanc( a stimulaci pracovniho vykonu.
- Mzdavs. plat

o Mazda = penéini odména zaméstnanci za vykonanou praci v soukromém sektoru, vyplaci ji firma nebo

podnikatel
*  Mazda nesmi byt nizsi nez minimalni mzda.

o Plat = penézni pInéni za vykonanou praci, ale je vyplacen statem, Uzemnim samospravnym celkem, statnim
fondem, prispévkovou organizaci (jejiz organizacni slozkou je stat), pravnicka osoba, jejiz zfizovatelem je
ministerstvo Skolstvi

*  Platova tfida = definuje, co zaméstnanec déla a jak je to narocné
*  Platovy stupen = zaleZi na odpracovanych letech, pfipadné dosaZzené praxi

Strategie odménovani

- Definuje za co, koho, kolik a jak chce organizace odménovat.

- Meéla by byt Sita na miru konkrétni organizaci

- Strategie je ovlivnéna vnéjsimi a vnitfnimi faktory.
o Mezi vyznamné vnitfni faktory nalezi také organizacni kultura.
o Vnéjsi: konkurence, povinnost zaloZit odbory, zakon atd.

Stimulacni ¢innost

- Abychom mohli dosahnout stimulacni Gc¢innosti, musime dosahnout, aby byl systém verejny, srozumitelny a
jednoduchy, posledni podminkou je spravedInost, ktera je ne vidy splnitelna
o Zakladni podminky ovliviiujici G¢innosti: Transparentnost, srozumitelnost, jednoduchost a spravedInost.
- Specifické podminky ovliviiujici U¢innost
o  Zavislost mezi vysi mzdy a pracovnim Usilim a vysledky.
o Mira ovlivnitelnosti pracovniho vysledku jednotlivcem. Nékdy miZete délat co chcete, ale vysledek
nenaroste. Stimulacni Uc¢innost roste, kdyZ zaméstnanec mdze ovlivnit vysledek své prace.
Odpovidajici diferenciace odménovani a moznost pracovniho postupu.
Uroveri redlné vy$e mzdy. — Stimulaéni G&innost souvisi s Grovni realné mzdy
Jistota vydélku do budoucnosti a zohlednéni vlivu inflace.

o O O O

Rozsah a zaméreni systému péce o zaméstnance. Pokud se zaméstnanec citi dobfe, tim stimulacni U¢innost
roste.

O

Podil nefinancnich benefitl v celkové odméné vietné rozvoje.

Stav na trhu prace.

Spolutcast na fizeni a moznost spolurozhodovani. (I nizkd mzda muzZe mit stimulaéni ucinek, pokud mame
podil na spolurozhodovani.)

o Pracovni podminky.

- Zakladni mzdou se neda stimulovat pracovni vykonnost
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1. PenéZni formy odménovani

2. Nepenéini formy odménovani

Odmény hmotné povahy — pozitky a osobni vybaveni, jejichz hodnotu Ize vyjadfit financné.
Vyhody, které nemaji hmotnou povahu, ale nékteré z nich mohou byt spojeny s hmotnymi vyhodami.

Finan¢ni odménovani

- Mazdotvorné faktory

Nefinan¢ni odménovani

- Benefity a jejich funkce (tzv. druha mzda zaméstnance)

o Pozitky, sluzby, zboZi a socialni péci, které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci ke mzdé za vykonanou
praci, za néz by jinak zaméstnanec musel platit.
Uspokojuji potfeby zaméstnancll a jsou pro zaméstnavatele vyhodnéjsi nez mzda.
Benefity odrazuji zaméstnance od podani vypovédi.
Charakteristiky benefitd
* Benefity nejsou odménou za naplnéni konkrétnich cill, ale odpovidaji vyjadfeni zdjmu o
zaméstnance a/nebo statusovému ocenéni, které roste s dlouhodobym vykonem a senioritou.
o  Struktura benefitl
* Vyhody socidlni povahy: dlichody poskytované organizaci, doplnkové zdravotni ¢i Urazové
pojisténi, Zivotni pojisténi, pljcky a ruceni za pajcky, jesle a matefské skolky, pravni a danové
poradenstvi, rodinné rekreace...
*  Vyhody majici vztah k praci: stravovani, firemni tarify, vyhodnéjsi prodej produktu organizace,
rozvoj zaméstnance, nadstandardni dovolen3, sick days, parkovaci misto, doprava do zaméstnani...
*  Vyhody spojené s postavenim v organizaci: firemni automobily pro vedouci zaméstnance, placeni
sluzeb v misté bydlisté (uklid, zabezpeceni, internet, televize, ...), narok na odév a jiné naklady
reprezentace organizace, pristup na lukrativni kulturni ¢i sportovni akce, bezplatné bydleni.
- Kafetéria
o Standardizovany proces distribuce benefitl mezi zaméstnance.
o Interni systém, ktery umoznuje volit zaméstnancim benefity dle jejich preference z Siroké nabidky na
zékladé pridélenych financi/bod a tuto volbu periodicky opakovat.
o Organizaci pfindsi Usporu nakladl cilenim na nejvyssi pfinos.

Oblibenost benefitll roste (stavaji se pomalu standardem), napfiklad pro generaci Z je nejlepsim benefitem moZnost zvolit si

odkud a kdy budou pracovat — tedy velka flexibilita, kterou nasleduje moznost svolit si zaZitkové a odpocinkové aktivity

Proc spolec¢nosti ocenuji vyhody?

o vyhody mohou chranit zaméstnance pred financ¢nimi riziky (napf. nemoc, zdrav. postiZzeni) nékteré jsou
vyzadovany zakonem
vétsina vyhod neni zdanéna hodnotna odména
prispiva k ziskavani a udrzovani lidskych zdroju

o

O O O O O

slouZi jako nahrada za finanéni odménu

cafeteria: zaméstnanci si ze sady alternativ vybiraji typy vyhod, které chtéji

zabezpeceni: Zivotni pojisténi, penzijni plany

zdravi: sportovni zafizeni zdarma, zdravotni péce

financni: finan¢ni poradenstvi

nabidka: sluZzebni auto, soukromy mobilni telefon, notebook, obéd zdarma, péce o déti, péce o seniory
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25. ROVNY PRISTUP K ZAMESTNANI

genderové a vékové rozdily ve vybéru zaméstnancu a jejich reseni, poradenstvi pro uchazece a bilanc¢ni diagnostika,

opatreni proti zkreslovani, zakazana a prikazana diskriminace, uZiti klinickych testd, kulturni rozdily

Typy diverzity
gender, vék, rasa, narodni prislusnost, kultura, nabozenstvi, jazyk/akcent, zdravotni
postizeni, vy$ka/vaha, sexudlni orientace, vzdélani, titul, pracovni funkce, pracovni
dovednosti, rodinny status, politicka orientace, ...

GENDEROVE A VEKOVE ROZDILY VE VYBERU ZAMESTNANCU A JEJICH RESENI

Gender v managementu

EEDEERNDDNEEEEND RS EEE T

-

gender = oznaceni osobni identity a spolecenské role jedince ve vztahu k maskulinité a feminité, podminén
kulturné a socialné

gender management se opird o zasady rovného zachazeni na pracovnim trhu, a to v oblastech:

® inzerce a naboru, kariérniho postupu, hodnoceni, pracovni atmosfére, spoluprace, propousténi

yvs

podle vyzkumu z roku 2010 maji celkové Zeny v CR o 26 % nizsi plat nez muzi (ve viech evropskych zemich maji Z
nizsi plat nez M; Zeny chodi ¢astéji na V3)

v porovnani s muzi na stejnych pozicich maji pak plat nizsi o 13 %, cozZ je horsi nez ve vétsiné zemi Evropy

Zeny také tvofi vétSinu nezaméstnanych ve vsech vékovych skupinach starsich 25 let (do 25 let je hodné studentek)

Zeny a muZi jsou na trhu prace pocetné sice vyrovnani, ale ohodnoceni zen dosahuje niz$iho finanéniho ohodnoceni.
Zaméstnani, ktera dosahuji ve spole¢nosti vys$siho statutu, jsou vice zastoupena muzi a dostavaji za toto zaméstnani
vyssi finanéni ohodnoceni.

Gender pay gap (GPG; genderova pFijmova nerovnost // pfijmova propast mezi muzi a Zenami) oznacuje pramérny

rozdil mezi platovym ohodnocenim pracujicich zen a muz(i. Zeny jsou obecné hdfe placeny nez muzi (Schmitt, 2020)

Zeny — koordinace vsech Zivotni roli; mnoho zaméstnavatelll toto chape jako handicap B spousta Zen je jiz u
prijimacich pohovor( diskriminovana kvili matefrstvi (jsou tazany, kdy s materstvim chtéji zacit nebo kolik déti maji)
vedouci pozice — vice muzi; divodem neni nedostatek motivace, kvalifikace ¢i schopnosti u Zeny

existuje cely soubor bariér, které jsou soucasti pracovniho trhu

o bariéra: efekt sklenéného stropu (tzv. neviditelné bariéra, ,glass cliff effect”)
Zeny mnohdy vystoupaji ve firemni hierarchii relativné vysoko,
najednou ale postup ustane

Zeny na sklenény strop narazi ve chvili, kdy jej chtéji ,prorazit” a
dostat se na vedouci pozici ve firmé

»  zastaralé

g
i

O

bariéra odlisnosti: dalsi prekazka profesiondlni postupu zen

= Tato bariéra znamenad, Ze manazefi si stereotypné vybiraji takové uchazece, kteti se od nich moc
neodliSuji. Vznikaji zde neformalni vztahy mezi muZi. Komplikace miZe zplsobit i fakt, Ze
organizacni prostredi je ve skutecCnosti silné sexualizované, pricemZ muzska sexualita ovliviiuje

vétsSinu interakci v organizaci a Zeny se mohou stdvat jeji obéti.
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o povaha Zen je chapana jako méné vhodna pro vedouci funkci
= Zeny jsou povazovany za vice emocionalni se sklony k hysterii,
pfilis jemné a upovidané.
=V dalsi fadé je mnoho Zen, které o takovéto pozice vibec
nestoji a realizuji se pravé v rodinné sfére.

V dnesni dobé se o glass ceiling effect moc nemluvi, zacina se prosazovat tzv. labyrint leadershipu (viz Northouse)
1. Rozdil mezi muZi a Zenami v oblasti lidského kapitalu
- Zeny dostavaji méné vzdélani nez muzi
- Castéji opoustéji zaméstnani
- ,mamina draha“
- Skromna podpora
- Zeny maji méné pracovnich zku$enosti a vice preru$eni kariéry nez muzi
- Méné formalniho Skoleni a méné rozvojovych pfileZitosti v praci
2. Rozdil mezi muzi a Zenami v genderovych rozdilech
- Stylvedeni a ucinnost
o  Demokraticky a participativni styl, transformacni leadership
o Muiia Zeny byli stejné ucinnymi vidci az na nékolik vyjimek — muzi lepsi v armadé, Zeny lepsi ve skolstvi
- Oddanost a motivace — stejna Grover mezi M a Z
3. Rozdil mezi muzi a Zenami predsudky Zenskych leaderi
- Rodové stereotypy

- Jednim a pravdépodobné nejvétsim zdrojem nerovnosti muzl a Zen v fidicich pozicich je potfeba nutnosti
harmonizace prace a rodiny, kdy v souladu s genderovymi stereotypy se predpoklada, Ze tento problém se tyka na
prvnim misté hlavné Zen.

-V drivéjsich dobach predpokladal tradi¢ni rodinny model souZiti dvou lidi, z nichZ jeden (ve vétsiné pfipadl muz)
oddaval sv(j Zivot pracovnimu trhu a druhy (ve vétsiné pripadl Zena) pozadavkim rodiny a domacnosti nebo péci o
starsi ¢leny.

- Vsoucasné dobé ale usiluji obé pohlavi o uplatnéni na pracovnim trhu.

Opatieni podporujici harmonizaci pracovniho a rodinného Zivota

Spolecnosti pouZivaji rizné ndstroje, programy a opatreni, které umozni vséem zaméstnancim skloubit praci a soukromy Zivot.
Tyto programy maji podporovat rodinu a uspokojovat potreby firmy i zaméstnanych. Vytvareni ,family friendly” politik je
nutné dobfe naplanovat a poté pfisné dodrzovat.

Mezi béZna opatreni na podporu sladovani rodicovstvi a zaméstnani patfi:

- Flexibilni pracovni doba: pruzna pracovni doba; Job-sharing (sdileni pracovniho mista).

- Teleworking, computerworking: prace na dalku pres telefon nebo pocitac.

- Flexibilni uspofadani kariéry: umozZnuje zaméstnanci v pribéhu své kariéry ménit typ Uvazku.

- Navrat do zaméstnani: Zaméstnanci je nabidnut plan navratu do zaméstnani, podle kterého se rodic vraci na své
plvodni pracovni misto. Napftiklad v prvnim pll roce matefské dovolené mUze dochazet na pravidelné organizacni
porady, dalsi pul rok pracuje jiz na polovi¢ni Uvazek a od druhého roku jiz nastoupi na plny pracovni pomér.

- Zapojeni osob na rodic¢ovské dovolené: pravidelné informovat o déni ve spole¢nosti a na pracovisti.

- Déti na pracovisti: vyclenéni prostoru pro kojeni a prebalovani, zavedeni détskych koutk(, provoz firemni Skolky.

VEKOVE ROZDIiLY ‘

Age management

- = zpusob Fizeni s ohledem na vék, ktery zohlednuje pribéh Zivotnich fazi ¢lovéka na pracovisti a prihliZi k jeho
ménicim se zdrojlim (zdravi, kompetence, ale i hodnoty, postoje a motivace).

- Koncept age managementu zohlednuje moznosti pro kazdého pracovnika vyuZit svij potencial a nebyt znevyhodnén
kvali svému véku.
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Zahrnuje vSechny generace na pracovisti: g

o absolventy prichazejici na trh prace
zkusenéjsi pracovniky, zajimajici se o svij dalsi profesni rlist a rozvoj T
rodice vracejici se z matefské/rodi¢ovské dovolené anebo pecujici o malé déti
pracovniky, ktefi mohou byt na profesni ¢i Zivotni kfiZovatce
pracovniky, ktefi se vyrovnavaji se zdravotnimi komplikacemi
pracovniky tzv. ,,sendvicové generace”, ktefi pecuji o déti i starnouci rodice ]

O O O O O O

pracovniky ve véku nad 50 let, ktefi mohou byt znevyhodnovani na trhu prace .
s ohledem na jejich vék &6 A o

Proc se age-managementem zabyvat

Age

Nejcharakteristi¢t&j$im souc¢asnym rysem demografického vyvoje Ceské republiky je starnuti populace.

Starnuti populace vyvolava otazky tykajici se moznosti prodlouzeni pracovni ¢innosti starsich pracovnikd.

Lidé v preddlichodovém véku ¢asto kon¢i nejen na Ufadech préce, ale také odchazi pfredc¢asné do penze.

Age management je aktudlni vyzvou nejen ekonomickou, ale predevsim socialni: nefeSeni této vyzvy by s vysokou
mirou pravdépodobnosti do budoucna ohrozilo nejen ekonomickou stabilitu, ale predevsim soudrznost a blahobyt
celé Ceské republiky.

Porozuméni zakladnim aspektlm problematiky starnuti a znalosti podpory jednotlivych faktor( pracovni schopnosti
se tak stdva dileZitou kompetenci manaZert na rGznych trovnich zejména z dlivodu, Ze do budoucnosti bude tato
kompetence rozhodovat o udrzeni kvalifikovanych pracovnich sil a tim i o konkurenceschopnosti nasich firem.

analyzu struktury pracovni sily z hlediska véku, kompetenci a zdravotniho stavu

nastaveni firemni kultury podporujici vSechny generace na pracovisti

péci o zdravi na pracovisti

firemni vzdélavani — pfenos znalosti (mentoring, e-learning)

personalni procesy (planovani, nabor, kariérni rozvoj, motivovani, socialni programy, pfiprava na odchod do
dichodu)

management by se v organizaci mél vztahovat k témto deseti oblastem:

1.

vk N

vybérové fizeni 6. presuny na jiné pracovisté
vzdélavani, trénink a celoZivotni uceni 7. odchody do dichodu
rozvoj kariéry 8. komplexni pfistup
podminky nastaveni pruzné pracovni doby 9. prenos know-how
ochrana zdravi, prevence onemocnéni 10. firemni kulturu

a ergonomie pracovniho prostredi

V nasi zemi kromé nizké miry porodnosti je také nizka mira zaméstnanosti starSich pracovnikd, tendence k
predéasnému odchodu do dichodu, nizkd mira zapojeni starSich pracovnikll do rekvalifika¢nich kurzd a kurzl
dalsiho zvysovani odbornosti, vysokd nemocnost a Uniky z trhu prace do ¢astecnych i trvalych invalidnich dichodd.
dlvody:

o legislativni — zakonik prace nepodporuje alternativni druhy zaméstnani

o myty, nedlvéra, predsudky k zaméstndvani starsich lidi
V soucasné dobé na sto Cechi v produktivnim véku (20-64 let) pfipada 55 lidi, kterym je bud' nad 65 let, nebo méné
neZ dvacet. Tento pomér se viak podle demografickych odhadl ma prudce zménit — na 100 produktivnich lidi ma
pfipadnout 105 ,,zavislych”.
Doporuéeni od OECD pro Ceskou republiku je jednoznaéné: , Najdéte praci pro starsi lidi, umoznéte praci tém, ktefi
pracovat chtéji a mohou.” (OECD, 2013)
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Nejvétsi pfednosti starsich zaméstnancu:

Paper 1: Ng & Feldman (2012)

> Among Six negative stereotypes of older workers, only
- Ochota odvadét kvalitni préci one is consistent with empirical evidence
x (a) Less motivated
@ (b) Generally less willing to participate in training

- Loajalita a oddanost spolec¢nosti

- Nékdo, s kym lze pocitat v krizovych situacich

_ . and career development
Vykonnost (c) More resistant to change, less proactive
- Pracovni zkusenosti v oboru X (d) Less trusting
3 ; X (e) Less healthy
- Dobré vztahy se spolupracovniky ¥ (f) More vulnerable to work-family conflict

Priklady vyvracenych mytt o zaméstnancich 55+:

- Studie dokazuji, Ze to tak neni. Hlife se novym vécem prizplsobuji az néktefi lidé nad 70 let.
- Produktivita neni snizovédna vékem, ale naopak mUze byt zvySovana vétsi presnosti a zkusenosti.
- Starsi lidé jsou dost adaptabilni, staci jen, aby pochopili divod zmény.
- Jejich vSeobecny rozhled ainteligence je na stejné Urovni jako u mladé generace. 80 % nejzajimavéjSich a
pouzitelnych napadi je vymysleno zaméstnanci nad 40 let.
Je vék limit?

-SAVI: Strength And Vulnerability
Integration theory (Charles, 2010)

Age-related strengths 1. Older age is related to strengths in
« Enhanced experience with cognitive-behavioral emotion-
motion regulation (Time regulation skills.

motivation to 2. The basis of the strengths is time

maintain well-being (SST, lived and time left to live.
Time left to live)

3. Age-related strengths are
g and peﬁormance observed in situations in which
people can use skills to avoid or
mitigate negative experiences.

4. When circumstances hinder use of
these skills, vulnerabilities lead to
greater physiological reactivity
and poorer recovery, which make
it more difficult for older adults to
mitigate these experiences.

Well-bein

Age-related

vulnerabilities

« Reduced physiological
flexibility

« Reduced fluid cognition

Intervence na pracovisti

Intervention Examples Explanatory Age-related changes at a glance
category mechanisms

Selection, Training for older workers on SOC theory; changes ;nmonggeszlglizpenence
optimization, how to best select skills and in fluid and crystallized Work-life balance

and tasks that fit their abilities and  cognition; changes in Social molives
compensation interests personality

(SOC) training

programs - - Productivity

Work-life Flexible work arrangements; Work-life balance and General work motivation
supportive part-time work; eldercare conflict

policies support

Knowledge (Reversed) mentoring program  Age-related changes in Physical strength
sharing regulation strategies Processing speed and
interventions memory

Interest in career
advancement and training
Adapted from Truxillo et al., 2014

The SOC Theory (Freund & Baltes, 2000):

- Selection: preferovani urcitych cilG nad jinymi
- Optimization: zlepSovani vlastnich zdrojQ
- Compensation: nahrazovani ztracenych zdrojd (nahrazovani ztraty fyzické sily, kognitivni bystrosti, ...)

- genderovy audit a nasledny plan skoleni pro zaméstnance firmy: reaudit po ukonceni projektu — dnes realizovany
tyto projekty v rdmci fond(l EU:
e audit se zabyva age-managementem firmy, vyvaZzeni muz( a Zen mezi zaméstnanci a na vedoucich pozicich,
mensinami + tim, jak to vidi a jak se ve firmé citi zaméstnanci
e dale jsou nafadé Skoleni v téchto oblastech: sladovani rodinného a pracovniho Zivota pro Zeny, spoluprace
s pracovniky jiné generace
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o rady dobré praxe HR oddéleni (upozornéni na jazykové nedokonalosti ohledné genderu, upozornéni na
mozné diskriminacni fraze v inzeratech, celkové vystupovani spolec¢nosti na webu a socialnich sitich, rady
ohledné komunikace se zaméstnankynémi na MD a jejich postupné zacleriovani, ...)
e reaudit—sledovani zmén po viech vzdélavacich akcich a doporucenich, opét zjistovani ndazoru zaméstnanct
- postupny odchod starsiho pracovnika (zmenSovani Uvazku), postupné predavani znalosti a know-how (mentoring)
- zadavani jinych typa uloh:

- pro mladsi pracovniky spiSe task-variety (chtéji pomoci Ukoll ziskavat zkusenosti)

- pro starsi pracovniky spiSe skill-variety (chtéji vyuZzit své dovednosti a nabité zkusenosti)

PORADENSTVi PRO UCHAZECE A BILANCNi DIAGNOSTIKA ‘

poradenstvi v oblasti zaméstnanosti a kariéry = kariérové poradenstvi = poskytovani poradenskych sluzeb
prostiednictvim kariérovych technik, metod a postupd, cilem je pomdahat a podporovat osoby v jakémkoliv véku pfi
rozhodovani v otazkach vzdélavani, profesni pfipravy, volby zaméstnani a rozvoji kariéry v kterékoliv fazi jejich Zivota

= poskytovani informaci, vedeni konzultaci, tvorby dovednostnich profilii, rozvoje dovednosti a dalsi, nékdy je vyuzivano
testd, diagnostiky, jindy jde o soucast tréninku osobnostné socialniho rozvoje
= fizeny proces smérujici k uplatnéni klienta na trhu prace s vyuzitim komplexnich znalosti o jeho osobnosti

Analyza v profesnim poradenstvi:

- vychozi predpoklady: zakazka zadavatele a zakazka klienta

kvalitativni metody: pozorovani (individualni, skupinové), anamnéza k pracovné relevantnim otazkdm
kvantitativni metody: znalostni testy (bilancni dg je nezahrnuje), psychdg metody (DIAROS v bilanc¢ni diagnostice)
analyza produkti: vysledky predchozi prace klienta

] we

Analyzy je uzaviena zavérecnou zpravou. Proces bilan¢ni diagnostiky je ukoncen, profesni poradenstvi pokracuje.

- dovednosti, které klienti rozvijeji, se obvykle popisuji jako dovednosti pro Fizeni vlastni kariéry (Career
Management Skills)

- spektrum moZnosti, kde maze klient vyhledat pomoc: poradenstvi v rdmci ZS, S8, VS, PPP (vychovni poradci, kariérni
poradci, $kolni psychologové, kariérni centra), urady prace, dalsi statni instituce v ramci resortu skolstvi i resortu
prace a socialnich véci, soukromé instituce (personalni agentury, centra bilanc¢ni diagnostiky), soukromi poradci

- moZné zaméreni: na volbu prvniho zaméstnani, na zménu zaméstnani, na dalsi vzdélavani (vzdélavani dospélych),
na navrat do pracovniho procesu, pfipadné i na zménu ptivodni kvalifikace a pavodniho povolani

- kariérové poradenstvi byva nékdy klientim poskytovédno zdarma, ale to predevsim studentlim, nezaméstnanym ¢i
znevyhodnénym skupinam obyvatel

- kariérnimi poradci se mohou stat osoby se vzdélanim v téchto oborech: psychologie, pedagogika, ekonomika,
management, socialni prace, andragogika

- dasefict, Ze se jedna o pojem nadfazeny, kde spada mnoho forem aktivit, napf.: bilancni diagnostika

bilan¢ni diagnostika = poradensky proces, ktery s vyuzitim komplexnich diagnostickych metod
sméruje k optimalnimu vyuziti potencionality ¢lovéka pfi jeho profesnim uplatnén

Bilanéni diagnostika: oficialni metoda prace definovand zékonem &. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti a vyhlaskou ¢. 518/2004 Sb.
Cile bilancni diagnostiky:

- poznani osobnostnich predpokladd a pfipadnych rezerv dalsiho rozvoje

- lepsiorientace ve schopnostech a vlastnostech, v motivaci k urcité profesi a v moznostech vyuZiti zajmud a dovednosti
pro rozvoj dalsi profesni drahy

-  posileni sebevédomi a motivace k pracovnimu uplatnéni
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- zkvalitnéni dovednosti hodnotit vlastni predpoklady a vyuzivat hodnoceni pro Uspésné hledani nové prac. prilezitosti
- rozhodnuti o dal$im vzdélavani

- identifikace optimalniho zarazeni v pracovnim tymu

bilancni diagnostika = specializovany a dlouhodoby poradensky proces, ktery s vyuzitim komplexnich diagnostickych metod
smérfuje k optimdlnimu vyuZiti potencionality ¢lovéka pfi jeho profesnim uplatnéni

- vyhodnocovéano (bilancovdno) na zakladé klientova vzdélani, osobnich a pracovnich zkusSenosti a predstav
o budoucim profesnim rlstu, bran také zifetel na situaci a moznosti na trhu prace
- ma zacil, aby se klient zorientoval a zaméfil na takovou kariérni drahu, ktera pro néj bude optimalni, ekonomicky a
spolecensky pfijatelna a zazZije v ni Uspéch
- jedna se o aktivaci pasivniho pfijemce socialnich davek na aktivniho cinitele pracovniho trhu, podminkou ale je
motivovany klient
- ze statistik Uradu préce vyplyvaji tyto skupiny klient:
a) dlouhodobé nezaméstnani (i jedinci s nutnosti resocializace a ziskani motivace): mlze se jednat o byvalé
vézné, klienty starSiho véku, klienty rasové znevyhodnéné...
b) osoby s handicapy (zdravotni postiZeni, poruchy komunikace, patologické zmény)
c) uchazeci o zaméstnani vybirani na zakladé poZadavk( zaméstnavatell
d) osoby, u kterych je narocné jinak posoudit potencial a hlavné jeho pracovni slozku
- prvni volba povolani; hledani vhodného doplnéni vzdélani; zména kvalifikace ¢i rekvalifikace
- vykonavaji ji specialné vyskoleni psychologové vyuzitim odbornych metod, viéetné téch psychodiagnostickych,
samoziejmosti je znalost trhu prace, jeho nabidky a poptdvky a také znalost ndrokl a poZadavkl na jednotliva
povolani
Vystupem by mélo byt vyhotoveni kariérniho planu a zavérecné zpravy, klient by mél byt schopen sdm jit za vytycenymi cili
a ma moznost vysledky z testl ¢i zavérecnou zpravu vyuzit ve vybérovych fizenich.

OPATRENIi PROTI ZKRESLOVANI

- investice do metod, které znemoziuji falSovani, ¢i do metod, které zvysuji riziko odhaleni

- informovat uchazece o tom, Ze mate zpUsob, jak na falSovani pfijit a informovat o pfipadném nasledném potrestani
¢i vylouéeni z VR

- specifické strategie v testové diagnostice (v osobnostnich testech jsou problémem ty, kde neni implementovano
validizacni opatfeni)

- uprava obsahu a struktury pohovoru (falSovani podporuji interview, ktera jsou kratka, zamérena na modelové
situace a zejména interview nestrukturovana a nestandardizovana)

- dat si pozor, jak mluvime s uchazedi — pokud méa uchaze¢ predispozici k falsovani a my mu VR podame tak, Ze je to
soutéZ mezi opravdu mnoha uchaze¢i o to, kdo bude nejlepsi, zvysime pravdépodobnost falSovani

- zvysit pravdépodobnost mizZe také situace, kdy dame vSechny uchazece spole¢né do mistnosti psat testy, vysoky
pocet dalSich uchazeci je znervozni

- problémem mize byt také to, Ze je nechame testy psat doma bez ovéreni, Ze je zpracuji opravdu oni

ZAKAZANA A PRIKAZANA DISKRIMINACE ‘

- diskriminace doslova znamena rozlisSovani, ale obvykle se jim mysli, rozliSovani bez dostate¢ného ddvodu, problém
je se spojenim , dostate¢ny divodu

- U nas problematiku upravuje tzv. antidiskriminacni zakon (Zakon o rovném zachazeni a o pravnich prostredcich
ochrany pred diskriminaci a 0 zméné nékterych zakon(, 198/2009 Sb.)

- diskriminacni divody: zejména pohlavi (gender), rasa, narodnost, vék, sexualni orientace, zdravotni postizeni,

nabozenské presvédceni, politické presvédceni
- za diskriminaci z dGvodu pohlavi se povaZuje i diskriminace z divodu téhotenstvi, materstvi nebo otcovstvi a z
dlvodu pohlavni identifikace (198/2009 Sb.)
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- oblasti diskriminace: pracovni trh (pfijimani do zaméstnani, pracovni podminky, propousténi), zdravotni péce,

socialni sluzby, dalsi vefejné sluzby (hospody, hotely, obchody), vzdélani

- pravné zakotvend omezeni zaméstnavani Zen: zdkaz zdvihat bfemena téZsi 15 kg (co osetfovatelky v nemocnici?),
bojové nasazeni, doly a razba tunelt

- Nejcastéjsim diskriminacnim dlvodem v rdmci EU je vék.

- Vyjimky: cirkve diskriminovat mdzZou (v ptipadech tykajicich se pfimo vykonu nabozenskych Gkon), povoleny jsou i
vyjimky z bezpecénostnich dlivod(: tajné sluzby (a nékteré dalsi instituce) tedy také diskriminovat mohou.

Zakazana diskriminace v ramci pracovniho pohovoru a prace

- diskriminacni otazky aneb na co se nesmi ptat u pohovoru: vék, pohlavi, rasa, zdravotni stav, narodnost, misto
bydlisté, rodinny stav, ndboZzenské otdzky, politicka angazovanost, ...
e dale otazky typu: ,Maéte zvldétni piizvuk, odkud pochézite?”, ,Jste obéanem CR?“, ,Pladnujete mit déti?
Kdy?“, ,Kourite?“, ,Jste téhotna?“, ,,Kdo bude s détmi doma, kdyz budou nemocné?“
- tvorbainzeratu: na inzeratu by se nemélo diskriminovat (napf. vék)
- zaméstnavatel ma své pravo se rozhodnout, koho chce, ale musi si dat pozor na to, co da do inzeratu a na co se pta
u pohovoru

Prikazana diskriminace

- pozitivni opatreni na ochranu ¢i ku prospéchu urcité skupiny, které je povoleno ¢i pfikdzano rozdilné zachazeni za
Ucelem dosazeni skute¢né rovnosti v materidlnim smyslu = je tak principem zajisténi rovnosti
- napf. zavedeni kvét

UZITi KLINICKYCH TESTU ‘

- jejich poutZiti je pti vybéru zakazano (pokud to nedodrzime, uchazeci se mohou i soudit)
- jsou zde ale VYJIMKY - jednd se o pozice, u kterych:
- zdkon tika, Ze na nich nesmi pracovat osoby s patologiemi (zachranné slozky, operatori jaderné elektrarny)
- se predpokladd, Zze budou mit uchazeci vyhranéné osobnostni charakteristiky (manazeri)
- je uzké spektrum pozic, vylouceni psychopatologie tedy souvisi se specifickymi poZzadavky na osobnost
uchazece (soudci, soudni exekutofi)
- nejdfive ovéfit nepfitomnost psychopatologie a nasledné pokracovat ve VR s osobami, které timto kritériem prosly
- Zvlastni vyznam maji psychodiagnostické metody obecné u pozic, které jsou mimofadné narocné (napfiklad
manazerskych), pozic se specifickymi poZzadavky (u pozic kladoucich naroky na interpersonaini charakteristiky
uchazece) nebo u pozic, kde mizZe selhani znamenat ohroZeni lidskych Zivot( ¢i vysokou financni ztratu
- U rady pozic z posledni jmenované skupiny vyZaduje zarazeni psychodiagnostickych metod mezi vybérové metody
zdkon ¢i vyhlaska (pozice profesionalnich Fidich, strojvedoucich ¢i vypravéich drah, pilotl, Fidicich letového
provozu, prisludniki Policie €R nebo pfislusnikti Armady CR)
- Uplatnéni psgd metod ve vybéru téchto zaméstnancil oznacujeme jako posuzovani psychické pracovni zptisobilosti
- problémem je odlisny pfistup klinické psychologie, ktera upozornuje na to, co klient nema, co mu chybi ke zdravi,
naopak PPAO se zabyva tim, ¢im klient disponuje a co mtiZze nabidnout — pozitivni ladéni
- klinické testy nebyly vyvijeny pro béznou populaci ani na ni standardizovany

KULTURNI ROZDILY ‘

- Kultura = sbirka hodnot, chovani, zvyk( a postoju, které odlisuji lidi jedné spolecnosti od druhé; je prenasena z jedné
generace na dalsi (Clyde Kluckholm)

- Kazda kultura ma sva specifika; i pres kulturni sbliZovani existuji vyznamné rozdily v postojich, normach a
hodnotach, coZ se mlze odrazet i v rdmci pracovisté

- Kulturni diverzita = kulturni rozmanitost; situace, kdy jsou v komunité dobre zastoupeny rlizné rasy, etnické skupiny,
vék, schopnosti, jazyky, narodnosti, socioekonomické statusy, pohlavi, ndboZenstvi, sexualni orientace
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e Kulturni rozmanitost obvykle zohlediiuje jazyk, ndboZenstvi, rasu, sexualni orientaci, pohlavi, vék a
etnickou pfislusnost
e  Kulturni rozmanitost je existence rdznych kulturnich skupin ve spolecnosti
Kulturni konflikt = typ konfliktu, ke kterému dochazi pfi stfetu rliznych kulturnich hodnot a presvédceni

Spolec¢nosti zacaly prijimat podnikovou rozmanitost poc¢atkem r. 2000

RlGznoroda pracovni sila je odrazem méniciho se svéta a

pracovniho trhu Priklady kulturnich rozdilii na pracovisti:
Problém: Jak komunikovat a spolupracovat v multikulturni - jednénia chovéni
firmé, kde se setkavaji lidé z rliznych zemf a svétadil(? - zvyky, normy

*Pozn.: Nejednd se jen o kulturni rozdily na pracovisti, ale také - pozdravy

- obleceni (Satky, turbany)

o komunikaci s obchodnimi partnery - nabozenské praktikovani (specialni ¢as

Pfi pohovoru: k modleni, ndbozenské svétky)
Diskriminacni otazky! - zvyky

- hodnoty, pracovni etika

koncept, jehoz cilem je vytvofit v podnikatelské sféfe takové podminky, které umozni vSiem lidem, bez ohledu na
jejich individualni odlisnosti, plné rozvinout jejich osobni potencial
4 zakladni aspekty diverzity (Hubbard, 2004):

workforce diversity — pracovni rozmanitost (demografie)

o behavioral diversity — rozmanitost chovani (komunikace, mysleni, hodnotovy systém)
o  structural diversity — rozmanitost z hlediska struktury organizace (vztahy, spoluprace v organizaci)
o business diversity — podnikatelska rozmanitost (globalizace, nova technologie, diverzifikace produkt( ...)

rdznorodost je pfileZitost, mUZzeme se zamérit na mnoho hledisek z rliznych pohledt
prilezitost pro pracovniky — mGzou komunikovat s lidmi z rGzného prostredi
rozsiteni porozuméni ostatnim lidem ve svété (svét se stava globalnéjsim)
rGznorodé pracovni tymy prinaseji organizacim vysokou hodnotu

vétsi pfizpUsobivost; Sirsi rozsah sluzeb; efektivné;jsi a kreativnéjsi reseni tkoll

s riznorodosti na pracovisti se poji mnohé vyzvy

jazykové bariéry (lidé se nemusi pochopit, miZe se vyvolat snaze konflikt)

rasistické predsudky, stereotypy

je potfeba prekonat bariéry vnimani, kultury, jazyka

neefektivni komunikace ma za nasledek zmatek, nedostatek tymové prace, nizka moralka
mUZe se objevit odpor ke zméné

schopnost manazera porozumét tomu, co je pro organizaci nejlepsi
e vést tymovou préci a dynamiku na pracovisti
e vytvareni pracovniho prostredi, které zahrnuje kazdého
® obeznameni se s osobnimi predsudky manazera
® organizace se musi rozvijet — méla by dodrZovat pravidelné tréninky (jednodenni trénink nezméni chovani)
® manazer musi pochopit, Ze spravedinost neznamend nutné rovnost
potfeba mit nastavené vnitini normy a regulace
vyjasnit si komunikaci kvli jazykové bariéry (nepouzivat idiomy, Zargon, ...)

Teorie ke kulturni diverzité: Resource-based theory RBV, Behavioural theories, Competency theory
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