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SZZK — PSYCHOLOGIE PRACE A RIZENI

Vyznam priace, determinanty prace, clovék bez prace (piinosy prace pro jednotlivce a
spolecnost, diivody pro praci, hodnota prace; vycet a vymezeni determinant prace;
nezaméstnanost a jeji disledky, teorie stadii, statusové, psychologické a psychopatologické
korelaty nezaméstnanosti; outplacement, psychologickd intervence a poradenstvi pfi
uvolnovani zaméstnancti).

Pojem organizace, typy organizacnich struktur. Mise, vize a strategie organizace.
Organizaéni klima a organiza¢ni kultura (organizacni chovani; typy organizacnich struktur;
vymezeni mise, vize a strategie, typy strategii; organizacni klima a jeho korelaty, méfeni a
ovliviiovani; organizacni kultura, struktura a Grovné, typologie, modely, méfeni a zména).
Pracovni vykon, celkova pracovni vykonnost a fizeni vykonnosti (determinanty vykonu a
vykonnosti; faktory celkové pracovni vykonnosti a jejich definice; méfeni vykonu a
vykonnosti; teorie vykonnosti a fizeni vykonnosti (KPI, BCS, MBO,...))

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

Analyza prace, poZzadavky prace a individualni rozdily (snimek pracovniho dne, studium
pribéhu a vysledki pracovni ¢innosti, Tailoring, Job Crafting, aj.; popis a specifikace
pracovniho mista, vyznam a ucel; pracovni zptsobilost, KSAO, kompetenc¢ni modely,
O*NET; psychologické ptisobeni fyzikalnich, chemickych a prostorovych faktort na
pracovisti.

Personalni strategie a planovani, personalni audit, personalni controlling (ucel, oblasti a
metody personalniho planovani; personalni audit, manazersky audit; funkce HR controllingu,
zakladni ukazatele; fluktuace)

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

Proces vybéru zaméstnancii, psychologicka smlouva (metodika vybéru; kola vybérového
fizeni a pilife; harmonogram; zdkony upravujici vybér zaméstnancii; dokumentace vybérového
fizeni; vyhodnoceni osobnich dokumentt; interview; aktéii psychologické smlouvy, vzajemna
o¢ekavani; typy psychologické smlouvy).

Cile vybérového Fizeni, sloZky environmental fit, pravidla vybéru (individualni rozdily; 4
slozky environmental fit; pravidla — piivod metod, vybér testit a metod, triangulace,
kvalifikace pro diagnostiku, 3E).

Kritérium a prediktor (vymezeni pojmd; kriteridlni, obsahova a konstruktova strategie
validity; vyznam obsahového a procesniho zhodnoceni prediktorti; Siroky a zizeny pfistup,
priklady).

Klasifikace testovych a netestovych prediktora (can-do testy a jejich rozdé€leni, will-do
testy a jejich rozdéleni, v kazdé kategorii minimalné jeden piiklad; typy netestovych
prediktort a jejich popis; limity a pfednosti jednotlivych typi prediktortt).

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

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 pii vybéru zaméstnancii)
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Testy schopnosti a testy specialnich kognitivnich funkci, zarazeni testii schopnosti ve
vybéru zaméstnancii (GMA; testy struktury inteligence; pamét’; pozornost; reakéni Cas;
kreativita; emocni inteligence; zafazeni testu do testové baterie).

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).

Osobnostni dotazniky ve vybéru zaméstnanci (metody Velké pétky, metody integrity,
metody HEXACO a jejich uplatnéni pii predikci organizacnich vystupit).

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

Vybér na manazerské 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 zaméstnancu (neuronové sité; adaptivni testovani; on-line
diagnostika; ptinosy a limity).

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

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

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

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

Pracovni motivace, stimulace pracovniki a odménovani (teorie pracovni motivace,
determinanty, motivace k praci; motivace k pozici; individudlni potfeby a hodnoty vcetné
vyvojové perspektivy; motivace pii vybéru zaméstnanci; testové metody; angazovanost).
Rovny pristup k zaméstnani (genderové a vékove rozdily ve vybéru zameéstnanct a jejich
teSeni; poradenstvi pro uchazece a bilan¢ni diagnostika, opatieni proti zkreslovani; zakazana a
prikazana diskriminace; uZziti klinickych testa; kulturni rozdily).

Poznamka autora:

Tato skripta tvoti zaklad toho, co chce slyset doc. Seitl pfi statnicovém zkousSeni.
Pokrocilejsi (advanced) Cast slouzi jako dopliujici material - bud’ pro hlubsi pochopeni, nebo
pro piipad, Ze bychom si na néco ze zakladni ¢asti nevzpomnéli a chtéli to nahradit jinou,
relevantni informaci. Pokud vSak budeme mit zvladnuty zaklad, k t€émto ¢astem se u zkousky
pravdépodobné ani nedostaneme.
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Vyznam prace, determinanty prace, clovék bez prace

(ptinosy prace pro jednotlivce a spole€nost, diivody pro praci, hodnota prace; vycet a
vymezeni determinant prace; nezaméstnanost a jeji disledky, teorie stadii, statusové,
psychologické a psychopatologické korelaty nezaméstnanosti; outplacement,
psychologické intervence a poradenstvi pfi uvoliiovani zaméstnanct).

Prace = cilevédoma lidska Cinnost vedouci k uspokojovani lidskych potieb a vytvareni statkt a sluzeb

Vyznam, hodnota a prinosy prace

a)

pro ¢lovéka:
dominantni nastroj integrace ¢lovéka do spole¢nosti = plnopravny ¢len spole¢nosti

Prace = dilezita podminka lidské existence (materialni prospéch, pocit seberealizace,

spolecenska uzitecnost, zaclenéni do socialnich vztahi, uspokojeni potieb ctizadosti)

lidska potieba + zdroj bohatstvi

e Prace ma ucel ekonomicky, ale také neekonomicky (uspokojeni idskych potieb (pf. radost,
uspokojeni, odvod piebytec¢né fyzické i dusevni energie, seberealizace)) => smysl konkrétni
prace i obecné pracovni zkuSenosti

e Vyznamny vliv na formovani a rozvoj lidské psychiky = pii vykonu prace dochazi k rozvoji
fyzickych i charakterovych schopnosti, zajmu, postojii a Zivotnich nazort => rozvoj
spole¢nosti

Zdroj sebehodnoceni a nachdzeni vlastni identity, smyslu

Vymezuje socialni status jedince

pro spole¢nost:

Ekonomicky, kulturni, ekologicky, antropologicky a medicinsky pfinos -> hodnota prace pro
spole¢nost

Predpokladem lidské svobody je pravo na ptimerenou praci

Zanik potfeby plnohodnotné prace jednim z faktor poskozujicim ¢lovéka i spolecnost

Diivody pro praci: finan¢ni odména, osobni a spolecenské divody (sebeticta, pocit uzite¢nosti,
rozvoj znalosti a dovednosti, seberealizace (Maslow), socialni zaclenéni), prestiz a uznani, dédictvi a
tradice, potfeba aktivity.

- McClellandova teorie poti‘eb: vysvétluje motivaci lidi na zakladé tfi hlavnich potteb, které se
formuji zkuSenostmi a prostfedim. Jejich intenzita se u rtiznych lidi lisi:
o Uspéch (potieby vykonat ndco obtizného, mimoiadného)
o Moc (potfeba ovliviiovat chovani jinych)
o Sounalezitost (potieba socialnich vztahil)

- Sebedeterminacni teorie: Deci a Ryan — popsali 3 zakladni potieby:
o Autonomie - potieba kontroly nad vlastnim jednanim a rozhodovanim
o Kompetence - potieba posouvat se ve svém jednani dale, vyvijet se
o Sounalezitost - touha po navazani blizkého kontaktu a po piijeti
- Kdyz jsou tyto potieby naplnény, jedinec ma velkou motivaci v takovém zpisobu Zivota
setrvat => jak v zamé&stnani vytvofit prostredi k jejich naplnéni



Determinanty prace (pracovnich ¢innosti):
e Objektivni = vse, co na ¢lovéka (+/-) pisobi z vn&jsku = podminky pracovniho prosti‘edi;
organiza¢ni determinanty
o vybaveni, prostorové funkeni a estetické feSeni pracoviste, uzivané technologie
o fyzické podminky prace, napli prace, zpisob vedeni organizace, moznost povyseni, odmeéna,
bezpecnost prace, hygienické podminky, zdravotné-preventivni péce => také stres, unava,
biorytmus (sménny provoz), spoleCensky status prace

e Subjektivni = pracovni zpisobilost

Fyzicka zptisobilost pro vykon dané prace (zdravotni stav)
psychicka (osobnost + smyslové predpoklady)

odborna (znalosti a zkuSenosti), pracovni zameéteni

moralni a obcanska, motivace pracovnika, pracovni spokojenost
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finan¢ni zazemi jedince, shoda piedstavy pracovnika s naroky prace, pracovni vykon a
vykonnost

Nezaméstnanost
= ekonomicky a socialni jev, kdy ¢ast praceschopného obyvatelstva nema placené zaméstnani a
aktivné si ho hleda

Diisledky nezaméstnanosti:

e Trpi cela psychika ¢lovéka => intelektova, citova i oblast ville — ¢im del$i nezaméstnanost, tim
negativnéjsi psychické naladéni — ztrata nad¢je, pasivita, zahotklost, alkoholismus, drogy

e stres, prozivani nejistoty, strachu z budoucnosti, pochybnosti o vlastnich schopnostech

e VytrZeni z navyklych ¢asovych struktur => naruseni rytmu dne/tydne (nemaji vikendy a svatky)

e Pro zenaté muze Casto dochazi k naruSeni identity jako Zivitele rodiny => mohou zazivat ztratu
autority a vyznamu jako rodice a partnera

e Piedsudky, diskriminace, socialni izolace, zhorSeni zdravotniho stavu

Cty¥fazovy model adaptace na ztratu prace (Eisenberg, Lazarfeld):
1. Sok — vede k pocitu beznadéje, apatie a rezignace
2. Intenzivni hleddni prace — dojde k jakémusi zotaveni, pfichdzi optimismus
3. Neuspésné pokusy — opét pocity strachu a rezignace
4. Nezaméstnanost brana jako nezménitelny osud

Statusové, psychologické a psychopatologické korelaty nezaméstnanosti
= Uplatnéni na trhu prace ovliviluji charakteristiky zvysujici riziko ztraty zaméstnani a dlouhodobé
nezameéstnanosti:

Statusové faktory:
e Vék:
o Miladsi (do 30 let): Absolventi znevyhodnéni nedostatkem zkusenosti, mladi ztratu
snaseji 1épe.
o Stiedni vék (41-50 let): Nejtiziveji prozivani ztraty, pracovni a spolecenska
rezignace.
e Zdravotni stav: Zdravotné postizeni maji mensi Sance, jsou zavisli na pomoci.
e Vzdélani: Nizka kvalifikace vede k nahraditelnosti stroji.
e Pohlavi (Zeny): Matky s détmi a mladé Zeny celi prekazkam kvuli potfeb¢ flexibility.



e Etnicka prislu$nost: Romim hrozi vyssi riziko v disledku nizsi kvalifikace a zajmu o praci.

Psychologické a psychopatologické korelaty (implicitné vyplyvaji z reakci na nezaméstnanost):
e Beznaddj, apatie, rezignace: Casté pocity v tivodni fazi Soku.
e Strach a uzkost: Spojené s netispésnym hledanim prace a nejistou budoucnosti.
e Deprese: Mulze se rozvinout pii dlouhodobé nezaméstnanosti a pocitu bezmoci.
e SniZené sebevédomi a ztrata identity: Prace Casto definuje socialni roli a sebehodnoceni.
e Socialni izolace: Ztrata pracovnich kontaktl a pocit vylouceni.
e Psychosomatické problémy: Stres z nezaméstnanosti mize vést k fyzickym potizim.

Dulezitymi psychologickymi faktory ovlivitujicimi zvladani nezaméstnanosti jsou také osobnostni
predpoklady (napt. odolnost, optimismus, proaktivita) a socidlni podpora.

Marienthalska studie (Lazarsfeld, Jahoda, Zeisel)
- Klasicka sociograficka studie o vesnici Marienthal, kde do$lo k hromadnému propousténi
obyvatel z mistni tovarny

- Kombinace kvantitativnich postupu s detailnim pozorovanim, na zéklad¢ reakce na
nezaméstnanost rozlisili 4 typy rodin - rezignované, nezlomné, zoufalé a apatické

- Pozorovali u obyvatel snizeni aktivity, zménu vnimani ¢asu (zména obyvklych ¢asovych
struktur pracovniho dne), Casté upadani do apatie, ipadek statusu osobnosti a také popsali
nezajem, absenci plantt do budoucnosti

- Zistili, Ze psychologické a zdravotni dusledky souvisi s diisledky chudoby = propojenost
ekonomického nedostatku a narastajici psychologické tisné

Outplacement
= usili, které vynaklada propoustéjici spolecnost na pomoc propusténym pracovniktim pii hledani
nove prace (zejména pti propousténi zamestnancti z nadbytecnosti)
e aktivni pomoc, podpora zaméstnavatelem propousténym z ditvodu nadbytecnosti
e balik sluzeb, které maji zvysit Sanci na nalezeni nové prace (nikoli praci cloveku nalézt!)
e cil = minimalizovat trauma, dobu nezaméstnanosti a neposkodit povést organizace
e mezi outplacementové sluzby se fadi napt.:
o poskytnuti informaci o postupu na uradech

0 pomoc s vytvofenim Zivotopisu a motivacniho dopisu

o vzdélavani, Skoleni a trénink + poradenstvi psychologa

0 pomoc pii navazovani pracovnich kontaktti

o development centrum (poskytuji profesni nasmérovani) aj.
Vyhody outplacementu:

e doporucovan kvilli seriézni image firmy a dlivéte zameéstnanct, ktefi ve firme¢ zlstavaji, ale i kvali
dobrym vztahim s propusténymi

e lid¢, kteti absolvuji komplexni program outplacementu, pak snadnéji nachazi nové pracovni
uplatnéni, Casto navic takové, které jim vice vyhovuje

Propoustéci rozhovor:

e nejnarocnéjsi ze vSech personalnich rozhovort

e vede nadfizeny propousténého, pfipadné¢ se ucastni jesté personalista
e nutné vést ho profesionaln¢ a citlive

e doporuceni (Kocianova,2010):



pecliva priprava na rozhovor — mit informace o pracovnikovi, individualni ptistup
informaci o propusténi sdélit primo (pfipravit formulace)

stru¢né zdivodnit rozhodnuti o propusténi

projevit vnitini pfesvédceni o nezbytnosti uvolnéni pracovniki

zvladnout reakci propusténého, vyslechnout ho, odpovédeét mu na zasadni otazky

ukazat pochopeni, zajem a starost

vysvétlit nasledujici pribéh, stanovit presné datum ukonceni pracovniho poméru a popsat
jeho procedury

sd¢lit, jakou pomoc mu organizace nabizi

o zduraznit prednosti pracovnika, vyjadfit daveru v jeho schopnosti vyrovnat se s danou situaci

© © 0 O 0 O O

)

BONUS:
Dimenze prace (pracovnich ¢innosti):

L.

Postojova = prace jako hodnota

2. Motivaéni = psychologicky dtivod ¢innosti

3.

Vykonova = fakticky pracovni vykon

Déleni nezaméstnanosti:

Zjevna (evidovani na uradech, praci hledaji) x Skryta (neevidovani, nehledaji zaméstnani)
Dobrovolna (miize nastoupit do zaméstnani, ale necini tak z néjakého dtivodu) x Nedobrovolna
(vznika pficinou zmén na trhu prace a ve vykonu ekonomiky)

Kratkodoba x Dlouhodoba (vétsinou pokud piesahne 6 mésicit)

Frikéni (doCasnd, spojena s obdobim mezi ukoncenim a nalezenim nového zaméstnani, nejcastéjsi
typ, nijak zadvazny problém pro ekonomiku)

Systémova (strukturalni, zptisobena zménou struktury ekonomiky — nabidka/poptavka, pf.
nadbytek hornikli po uzavieni doltl) => rekvalifikace

Cyklicka (prib¢h hospodatského cyklu, ekonomika v recesi, zaméstnano malo lidi béhem
konjunktury) x sezénni (pf. rocni obdobi — vleky v 1ét€, povazuje se i za frik¢ni, systémovou)

Dalsi modely nezaméstnanosti:

Hill: prvotni odezva => stfedni faze => usazeni v nezaméstnanosti

Beales, Lambert: optimismus => pesimismus => fatalismus

Fink, Briar: Dvoufdzovy model: optimismus => nezaméstnanost jako zptsob Zivota

Kaufman: 4fazovy model: Sok, tleva, relaxace => organizovan¢ usili => kolisani, pochyby, zloba
=> rezignace a ustup



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, méteni a ovliviilovani; organizaéni kultura,
struktura a Grovné, typologie, modely, méfeni a zména)

Organizace
e Formalni skupina lidi se spole¢nymi cili
e Komplexni sociilni systém, subjekt, ktery existuje, aby umoznil dosahovani cilii organizace
prostiednictvim lidi, ktefi v organizaci nebo pro organizaci pracuji
e Organizaci vytvaii navzdjem propojené ctyfi zakladni komponenty, které do sebe zapadaji,
oblast souladu je kritickou ¢asti organizace: Lidé, Prace, Informace a Technologie

Organizacni chovani
= sméfuje k vysledkum ¢innosti, které by jedinec nemohl sdm dosahnout nebo by bylo
individudlni dosahovani vysledka neefektivni

Organiza¢ni struktura:
- Vymezeni vztahti mezi slozkami a pracovniky organizace, z toho plynou pravomoci a
odpovédnosti

Typy organizacnich struktur:
— Liniové §tabni organizace: tradi¢ni organizace; hierarchie liniovych manazerii (vyroba, prode;j,
sluzby zakaznikiim), Stabni funkce (finance, personalistika, poskytuji liniovym poradenstvi, sluzbu
a podporu)
o Pozice a vztahy nadfizenosti a podfizenosti jsou uspotadany a orientovany vertikalné.

o Kazdy nadfizeny ma jasn¢ ptfidélené podiizené a kazdy podrizeny ma jasn¢ ptidélen¢ho
nadtizeného.
= Ptiklad: fakultni nemocnice; Univerzity: Rektor a dékani tvofi linii, zatimco rizné
odbory rektoratu (pravni, ;konornické, pro védu a vyzkum) tvofi $tabni slozku.

— Funkcionalni organizaéni struktura je jednim z typti formalni organizacni struktury.
o Zékladem této struktury je usporadani, kdy ma pracovnik rtizné nadfizené pro rizné
oblasti fungovani organizace
o seskupuje zaméstnance do oddéleni na zaklad¢ jejich specializovanych funkci nebo
odbornych znalosti
= Ptiklad: Podnik s oddélenim pro prodej, vyrobu a ucetnictvi

- Maticova organizace: slozena z funkcnich jednotek, které pokryvaji odborné oblasti
o Zékladem je klasicka vertikalni liniova struktura, kterd je kombinovana s horizontaln¢
fungujicimi ad-hoc vytvafenymi tymy, které se vénuji naptiklad specialnim
projektim.
o nezbytna v projektove orientovanych organizacich.
o Pro rlizné projekty jsou vytvareny rizné projektové tymy



Organicka organizace: relativné neformalni, plocha struktura, diraz na horizontalni procesy
(mfizova organizace), decentralizace

Mise (poslani) organizace: Obecna odpoveéd na otazky, kdo je organizace, co déla, kam sméfuje a
co pro to déla; zaméfeni: souCasnost

Vize: Jasné formulovany zpiisob, jak chce organizace dosahnout stanovené mise; zaméteni:
budoucnost

Strategie organizace (Podnikova strategie):

— Strategie je zvoleny pfistup/dlouhodoby zamér €innosti/zptisoby k dosazeni stanovenych cili

— Stanoveni dlouhodobych cilli organizace, nasmerovani ¢innosti a rozdéleni zdroji k dosazeni
té&chto cilti

— Ucelena ptedstava o perspektivé organizace a udrzZeni trvalé konkurenceschopnosti

Typy strategii:

Specifické strategie souvisejici s n€jakou oblasti: vyvojem trhu produktu, HR, financemi, aspekty
fizeni jako je kvalita, produktivita, inovace a snizovani naklada
Casové: kratkodobé, sttednédobé, dlouhodobé strategie

Organiza¢ni klima (Atmosféra):

= souhrn sdilenych zkusenosti, postojti a nadzory, které maji zameéstnanci k pravidltiim, postuptim,
procestim, stejné jako k organizaci odménovanému a podporovanému chovani v daném c¢asovém
okamZiku s bezprostfednim efektem na vnimani, prozivani a chovani.

Dynamické proménna
o Déleni:
a. Obecné
b. Doménové specifické — napr. bezpecnostni klima, inovacni klima, servisni klima,...

—  Korelaty organiza¢niho klima: Cinitelé podilejici se na tvorbé klimatu:

o Organiza¢ni struktura - usporadani vztahl v organizaci

o Management se styly vedeni => kontext organizace (fizeni lidskych zdrojt) jako
filozofie managementu, ktera je tvofena pravidly a cilem organizace, ale také
chovanim samotnych manazert

0 Mezilidské vztahy: vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi (komunikaci, motivaci,
styl vedeni a rozhodovani) => nevnimame pouze na interpersonalni roving, ale také
jako vztahy mezi organizaci a zameéstnanci.

o Fyzické prostiedi jsou vnéjsi podminky prostfedi a prostor a pfedméty, jez obklopuji

o Systém hodnot a norem organizacni kultury, diky niz drzi organizace pohromadg.

*  Zménou téchto faktoru je mozné aj meénit klima)

— Meéfeni: (Galluptv audit spokojenosti zaméstnanci) nebo dotaznik G. H. Litwina a R. A.
Stringera (nize), rozhovory, triangulace metod

Organizaéni arovné: Zakladni ¢lenéni organizac¢nich struktur je formalni a neformalni
— Formalni struktura: pevné sepsané pracovni smérnice a oficialni organizac¢ni principy
— Neformalni struktura: pfirozené vztahy, které spontanné vznikaji na pidé organizace



Organiza¢ni kultura
= Organizacni kultura je soubor zakladnich pfesvédceni, hodnot, postojti, a norem chovani, které jsou
sdileny v ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani/jednani ¢lend organizace a
v artefaktech materialni a nematerialni povahy.
- Stalav case

Typologie organizaé¢ni kultury:
(typologii a modelii org. kultury existuje vice, ke statnicim by mélo stacit vybrat si jednu typologii a jeden model
a o téch dokazat néco rict)

- Handy

0 Kultura moci: moc vychazi z centra, které idi a kontroluje, atmosféra konkurencni,
orientovana na moc a nasycena politikou

o Kultura role: idi se pravidly a postupy, profil pracovni role je dilezit¢jsi nez osoba, ktera
na daném mist€ plisobi, moc je spojena s funkcemi, nikoliv s lidmi

o Kultura ukolu: cilem je spojit lidi a nechat je pracovat, adaptabilni, dilezitost tymové
prace

o Kultura osoby: ve stiedu je jedinec, organizace ma slouzit jedinciim, kteti v ni pisobi

Modely organizac¢ni kultury:
Barettuv model organizac¢ni kultury (vychazi z Maslowa)
identifikuje sedm trovni védomi, které se vztahuji k motivaci a potfebam, a to jak na urovni
jednotlivce, tak na urovni organizace:
- Pfeziti, Vztahy, Sebeucta, Transformace, Vnitini soudrznost, Cinit rozdil, Sluzba

: . Living Purpose
Contnbutlon 0 Being of Service, Future Generations, Vision,
Social Responsibility, Long-Term Perspective

. Cultivating Communities
Collaboration 6 Community Involvement, Partnership,

Mentoring/Coaching, Employee Fulfillment

g Authentic Expression
Ali gnment 9 Openness, Creativity, Integrity, Passion,
Trust, Honesty, Transparency

Accountability, Transformation, Innovation,
Continuous Learning, Autonomy, Empowerment, Agility

Quality, Results-Orientation, Competence,
Self-Esteem, Productivity, Efficiency

Building Relationships
Customer Satisfaction, Connection, Respect,
Listening, Open Communication

Viability 0 Ensuring Stability

Financial Stability, Profit, Safety, Health

Relationships

Méreni (vychazi z Hofstedeho) — 3 druhy dotaznikl pouzivanych pro méfeni dimenzi kultury v
ceskych organizacich
—  Uvod k méfeni organizaéni kultury: vypliiuji viichni zaméstnanci organizace, ktery ma tii
Casti: aktualni organizacni kultura, miru akceptace stylu fizeni a identifikace s organizaci,
optimalni organizacni kulturou
— Dotaznik o vazbach: vypliluje osoba nejvyse postavena v hierarchii organizace
— Dotaznik k funkéni diverzité: administrovany vedoucimi jednotlivych odd€leni, v kterych se
organizacni kultura méti

Zména organizacni kultury:
2 zpusoby:
- postupné a trva to roky (zménou procest v organizaci)



nahle, Sokem — a mnoho lidi odejde.

BONUS: (Seitlovi staci jeden model org. kultury)
Hofstedeho model organiza¢ni kultury

identifikuje Sest nezavislych dimenzi, kter¢ odliSuji organiza¢ni kultury a jsou na jiné Grovni
analyzy nez jeho model narodnich kultur. Tyto dimenze jsou:

Proces vs. Vysledky (Process-Oriented vs. Results-Oriented):
a. Procesné orientované kultury: Diraz se klade na to, jak se prace vykonava, na
postupy a pravidla. Prevlada snaha vyhnout se rizikiim a dodrzovat stanovené metody.
b. Vysledkové orientované kultury: Diraz se klade na dosazeni cild a vysledk.
postuptl.
Pracovni vs. Zaméstnanecka orientace (Job-Oriented vs. Employee-Oriented):
a. Pracovné orientované kultury: Diraz se klade na samotnou praci, roli a
odpovédnosti. Osobni problémy zaméstnancii jsou mén¢ relevantni.
b. Zaméstnanecky orientované kultury: Diraz se klade na blaho zaméstnanctl, jejich
potieby a pocity. Organizace se stara o své lidi.
Profesionalni vs. Parochialni (Professional vs. Parochial):
a. Profesionalni kultury: Zaméstnanci se identifikuji se svou profesi a odbornymi
znalostmi. Dulezité jsou pravidla a normy daného povolani.
b. Parochidlni kultury: Zaméstnanci se silné identifikuji s organizaci jako celkem. Novi
zaméstnanci se musi pfizptsobit firemnim zvyklostem a kultufte.
Otevi‘eny systém vs. Uzavi‘eny systém (Open Systems vs. Closed Systems):
a. Otevirené systémy: Novi zaméstnanci se citi vitani a snadno se integruji. Organizace
je oteviena vici novym myslenkam a lidem.
b. Uzaviené systémy: Pro novacky je tézké proniknout do organizace. Existuji silné
interni bariéry a neformalni pravidla.
Volna vs. Prisna kontrola (Loose vs. Tight Control):
a. Volna kontrola: Zaméstnancim se projevuje diivéra a autonomie. Existuje jen malo
formalnich pravidel a predpisa.
b. Prisna kontrola: Existuje mnoho pravidel a ptedpist, které se disledné dodrzuji.
Dtiraz se klade na piesnost a dodrzovani termint.
Normativni vs. Pragmaticka (Normative vs. Pragmatic):
a. Normativni kultury: Dlraz se klade na dodrzovani norem, hodnot a principt.
Organizace je idealisticka a méné flexibilni vii¢i vnéjS$im pozadavkim.
b. Pragmatické kultury: Diiraz se klade na uspokojeni potieb zdkaznikl a pfizptsobeni

vvvvvv

Tyto dimenze poskytuji rimec pro porovnavani a pochopeni riznych organizacnich kultur a jejich
vlivu na chovani zaméstnancti a vykonnost organizace. Je dilezité si uvédomit, Ze zadna organizace
neni Cist¢ jednim typem v kazd¢é dimenzi, ale spiSe se nachdzi na kontinuu mezi dvéma extrémy.



Denisoniiv model organizaé¢ni kultury
- zabyval predevsim vztahem mezi vykonnosti a kulturou

- 4 hlavni dimenze a 12 vedlejsich:

1.
2.

3.
4.

Angazovanost - budovani lidskych schopnosti, pocitu spoluvlastnictvi a zodpovédnosti
Konzistence - systém, strukturu a proces, definuje hodnoty a systémy, které¢ jsou zakladem pro
pevnou kulturu.

Adaptabilita - preklad pozadavkl z podnikatelského prostredi do praxe

Mise - smysluplny dlouhodoby smér pro spolecnost

- hodnotici charakter modelu, kdy ¢im vys$si hodnoty v jednotlivych sledovanych oblastech jsou,

tim 1épe pro pozitivni vliv téchto aspektu kultury na vykonnost
Mén¢ komplexni pfistup fesi typologie, napt.:

e T. Deal a A. Kennedy (2 faktory: mira rizika a rychlost zpétné vazby= rychlost, s jakou organizace

zjisti, zda jejich akce a strategie jsou uspesné; ovliviiuji kulturni vzorce a postupy)

e F. Trompenaars (vztahy vs. cile, hierarchie vs. rovnost)

e Cammeron a Quinn (stabilita vs. flexibilita;, vnitini vs. vn&jsi orientace)



3. Pracovni vykon, celkova pracovni vykonnost a Fizeni

V}"kOllllOSti (determinanty vykonu a vykonnosti; faktory celkové pracovni vykonnosti
a jejich definice; méteni vykonu a vykonnosti; teorie vykonnosti a fizeni vykonnosti (KPI,
BCS, MBO,...))

Pracovni vykon
= je méfitkem pracovni GspéSnosti
= vysledek urcité pracovni ¢innosti ¢lovéka dosazeny v daném Case a za danych podminek

Posuzujeme ho podle vysledkiu prace:
o Jeji kvality
0 Mnozstvi za jednotku ¢asu
o Objektivnich podminek, za nichz byl vykon dosazen
interakce vnitinich (osobnostnich) a vnéjsich (prace, pracovni podminky) Ciniteld
Pracovni krivka = grafické vyjadieni pracovniho vykonu

Vykonnost

= pripravenost pro vykon (osobnostni charakteristika)

soubor vlastnosti a dispozic, které podmiiiuji tiroveni plnéni pracovniho ukolu

Pracovni vykonnost = celkova oekavana hodnota dil¢ich epizod pro organizaci, jedinec
uskutecni za standardizovanou jednotku ¢asu => neni stabilni (méni se v ¢ase)
Obecn¢ Ize povazovat za vysledek schopnosti, motivace a Ciniteli situace

Vykonnost = chovani, vykon = vysledok

Celkova pracovni vykonnost = cil pro organizaci
= celkova ocekavana hodnota diléich epizod uskutecnéna za standardizovanou jednotku ¢asu

Sledovano je jakékoliv instrumentalni chovani k dosazeni urc¢itého vysledku v organizaci
60 % rozptylu CPV vysvétluje GMA (obecna mentalni schopnost) a svédomitost

Faktory vykonnosti

Ukolovy a kontextualni vykon (Borman, Motowidlo, 1993) — (Seitl chce vediet mend)

Chovani pfi vykonu tikolu a chovani podporujici vykon tkolu, interpersondlni podpora,
organizacni podpora, svédomita iniciativa, OCB, CWB
Task performance = tikolovy vykon => tyka se ¢innosti v popisu zaméstnani
o plnéni formalnich tkolii a povinnosti uvedenych v popisu prace zaméstnance
o De¢leni: 1ze rozdélit podle rznych kritérii, naptiklad:
=  Mnozstvi: mnozstvi vykonané prace.
»  Kuvalita: Uroveti pfesnosti, preciznosti a dodrzovani norem.

= Rychlost: Doba potfebna k dokonceni ukoli.

= Znalosti a dovednosti: Odborné znalosti a schopnosti potiebné k dokonc¢eni ukolt.
Contextual performace = kontextualny vykon => chovani ptispivajici k efektivité org. (psy.
soc. 1 org. rovina prace)
o jak pfispiva k socidlnimu a psychologickému prosttedi organizace a podporuje jeji celkové
fungovani, i kdyZ pfimo nesouvisi s hlavnimi pracovnimi tikoly
o Shoduje se s OCB (org. Citizenship behav.), opakem CWB (counterproductive w. b.)



Determinanty pracovniho vykonu a vykonnosti
— determinanty vykonnosti — tykaji se osoby (vykonnost je o ¢lovéku — jestli ma predpoklady
= KSAO a chce = motivace)
o KSAO (znalosti, dovednosti, schopnosti, jiné charakteristiky jako z&jmy, preference,
osobnostni charakteristiky)
0 motivace
— determinanty vykonu — tykaji se organizace
o potiebujeme zdroje pro to, abychom mohli né¢eho dosahnout (vyrobni nastroj,
material)
o podminky, které poskytuje organizace (pracovni prostredi, organizacna kultura,
pracovni podminky, fizeni a vedeni, spravedlivost odméenovani)
o ckonomick4 situace

Méreni vykonnosti a vykonu

Metody méreni vykonu:
— vykon je do velké miry métitelny objektivné, obvykle se vychazi z organiza¢nych zaznamu
o napiiklad: Gdaje o prodeji, trvani sluzby (pf. call centrum), vytiZenost (Cas straveny ,,on-
contract” nebo ,,off-contract®), vysledky (pt. pocet podepsanych smluv), kvalita (pt. méfeni
poctu chyb), absence
v Behaviorilné ukotvena hodnotici $kala (BARS) — Smith, Kendall
o Hodnotitel vybira popis nejlépe odpovidajici chovani pracovnika
0 (+) srozumitelnost, jednoduchost (-) naro¢né a nakladné na vytvoteni

v Systém hodnoceni vykonu zaloZené na nucené volbé (forced distribution rating system)

o Pfimé srovnani s ostatnimi pracovniky, vhodné pfi hodnoceni vétsiho poctu nezavislych
pracovniki

o predpoklad normalniho rozdéleni vykonti pracovnikti ve skupiné => Hodnotitel¢ urcuji
20 % excelentnich, 70 % primémych a 10 % nizkych vykont pracovnikl

o metoda pomaha kriti¢téji uvazovat o vykonech, snizuje riziko chyb (nad/pod-hodnoceni,
centralni tendence, nadmérné pozitivni hodnocenti)

o (-) nejlépe lze ohodnotit jen 20 % lidi, nesplituje princip, Ze je hodnoceni vykonu zalozeno
na skutecné ¢innosti, ne vzdy mtiizeme predpokladat normalni rozdéleni

Subjektivni hodnoceni

Objektivni kritéria hodnoceni

Zpétna vazba zdola nahoru (subjektivni, anonymni hodnoceni alespon 3 podiizenych)
Hodnotici rozhovor: objektivni i subjektivni kritéria

Proorganizaéni chovani zaméstnanci (OCB) = specialni typ individualniho pracovniho chovani,
které podporuje cile organizace, socialni a psychologické prostiedi, ve kterém jsou vykonavany
pracovni ukoly => chovani (1) s pfinosem org. a (2) s pfinosem pro jednotlivce

ANAANEL NI NN

Méreni vykonnosti
— Meéfeni vykonnosti je slozitéjSi nez méieni vykonu.
a. personalni ziznamy — sledujeme nemocnost, pozdni ptichody, frekvenci navstév 1ékart
-> vypada to jako vysledek ale ve skutenosti se zaméfujeme na chovani



b. dotazovani se — riizné skaly
C. pozorujeme pii praci

Teorie vykonu
(1) Campbelliiv multifaktorialni model (1990) (pracovni vykon = chovani) — (Seit/ chce vediet
meno)
— 3 pfimé determinanty pracovniho vykonu (nejedna se o vykon samotny):
o Deklarativni znalosti = porozumeéni provedeni ukolu, znalost info o tkolu
o Proceduralni znalosti = umét vykonavat ukol, rozvijené praxi a zkuSenosti
o Motivace = podminky zmény intenzity vytrvalosti, kvality a sméru chovani
(2) Ukolovy a kontextuslni vykon (Borman, Motowidlo, 1993) — (Seit chce vediet mend)
Chovani pfi vykonu tikolu a chovani podporujici vykon tkolu, interpersondlni podpora,
organizacni podpora, svédomita iniciativa, OCB, CWB
— Task performance = tikolovy vykon => tyka se ¢innosti v popisu zaméstnani.
— Contextual performace = kontextuilni vykon => chovani ptispivajici k efektivité org. (psy. soc.
i org. rovina prace)
(3) Rysovy model vykonosti (Tett, Burnett, 2003) => situacni relevance a aktivace rysi
— Rysy jako reakce na situacni podnéty pii pracovnim chovani, zdroje podnéta = klice
— 3 kategorie klica: tikolové, socialni, organiza¢ni kultura, klima

Teorie vykonnosti z pohledu motivaé¢nich teorii
— Expektacni teorie (Vroom): vykonnost funkci o¢ekavani vysledku a jeho hodnoty pro
pracovnika, Gsili zavisi na pravdépodobnosti dosahnuti odmény, ktera bude stat za to
— Teorie Portera a Lawlera: ¢im vétsi hodnota odmény a jeji dosazitelnosti usilim, tim vétsi bude
usili (usili musi byt efektivni), 2 proménné splnéni ukolu: schopnost, vnimani role
— Teorie cile (Latham, Locke): naro¢né, ptijatelné cile + zpétna vazba = motivace a lepsi vykon
— Teorie spravedlnosti (Adams): vyssi motivace pfi slusném a spravedlivém zachazeni
(odménovani, zaméestnavani)
Rizeni vykonnosti (teorie)
— Key performance indicators (KPI):
o Posun vazby izolovanych vykonovych cilti z mise a vize do pevné provazané struktury celé
organizace => osobni cile stanoveny podle cilii organizacni struktury
o KPI maji jednoznacné Ciselné vyjadieni v kritickych hodnotach nebo intervalech
— Balanced scorecard (BSC, Kaplan, Norton):
o Zalozeno na rovnovaze mezi orientaci na vykonnost’ v sicasnosti a investici do potencialu,
ptitomnosti a budoucnosti
o Stanoveni cilil i podle mise org., musi tvofit logickou strukturu = myslet na udrzeni urovneé i
zvySovani vykonu
— Management by objectives/results (MBO, Drucker):
o Rizeni pomoci oddé&lenych cilii, manaZer jako partner ptenasi odpovédnost za formulaci cilii
na pracovnika (pouze v tymu)



(Advanced):
Kritéria vykonnosti => posuzuje nadiizeny, spolupracovnici, sim sebe, podiizeny, assesment c.

Kvalita a kvantita vysledkt prace
Zajmy o nehodach a trazech
Vyvoj platu a odmén

Absence a fluktuace

Mira postupu

Determinanty vykonnosti organizace:

Silna kultura: vytvati soulad ve vnimani a mysleni pracovnik, usmériiuje chovani, znamena
sdileni spole¢nych hodnot a cild

Participativni/angaZovana kultura: pracovnici aktivni a iniciativni, autonomni a loajalni viici
organizaci a ve prospéch jejich cilt

Kontextualné a strategicky vhodna kultura: v souladu s pozadavky prostfedi firmy a s obsahem
firemni strategie

Adaptivni kultura: organizacni uceni, zaméfena na zakazniky, pfipravena ke zmeéné

Zasady méreni:

Nk WD

Mg¢feni a ukazatele by se mély vztahovat k vysledkiim, ne k usili
Dosazeni vysledki musi mit pracovnik pod kontrolou

Meéteni musi byt objektivni a ukazatele zjistitelné

Meéteni musi byt pracovniky povazovano za spravedlivé

Pro méfeni museji byt k dispozici potiebné udaje

Je vhodné uptednostiiovat tradicni a vSeobecné srozumitelné ukazatele



4. Pracovni zatéz, stres, vnitini vypovéd’ a syndrom vyhoreni
(vymezeni a déleni pracovni zatéZe; pracovni stres; Uinava; rezim prace a odpocinku;
vymezeni vnitini vypovédi a vyhoteni; strategie work-life balance)

Pracovni zatéz

Pracovni zatéz = kazda situace, ve které jsou na zaméstnance kladeny pracovni naroky.

1) Priméfena: vykonova kapacita jedince, pozadavky a podminky, v nichz pracovni ¢innost probiha,
jsou v rovnovaze a jedinec je v dobré psychofyzické kondici.

2) Nepriméfena: chybi rovnovaha a/nebo jedinci chybi psychofyzicka kondice.

Nedostate¢na X nadmérna

Kwvalitativni X kvantitativni

Nedostate¢na = ,,podtizeni®, jednostranna
zatéz

kvalitativni = zptisobené vysokou narocnosti
nebo obtiZnosti pracovniho ukolu

Nadméma = pretizeni

kvantitativni = mnozstvi ukoll, ¢innosti,
podnétil a informaci

Vnimani zatéze a jeji klasifikace je vysoce subjektivni a subjektivni je i jeji zvladani:

3) Standardni reakci na zat€z je uplatnéni copingovych strategii aobrannych mechanismil s
vyslednou adaptaci na zatézovy podnét -> zat¢z jako ristovy podnét

4) Pfi volbé nevhodné strategie, intenzivni zat¢zi ¢i soubchu zatézi nedochazi k adaptaci, vznika

stresova reakce.

Zatéze, které jsou nejéastéjSim spoustécem stresové reakce:
e Zatéz vyplyvajici z prostiedi a z pracovnich tkolua
o Prostiedi: hluk, svétlo, teplo/chlad, vibrace, prasnost a chemické slouceniny.
o Ukolova zatéz: Casovy tlak, kapacitni pietizeni/podtiZeni, nejasné zadani/nestrukturovany ukol,

neznamy/novy ukol

¢ Psychologicka zatéz

o Vnimany nedostatek kontroly, pfedvidatelnosti a autonomie.

Interpersonalni konflikt.

Emocionalni prace.

o
o
o
o Nejistota prace.

Hlavni zdroje zatéze:
Casovy tlak a intenzita prace

Vnucené pracovni tempo

Monotonie

Naroky v oblasti komunikace a kooperace
Prace v tfisménném reZimu, no¢ni prace

Vlivy narusujici soustfedéni

Rolové stresory (nejednoznacnost, konflikt roli, pfetizeni role).

Organizacni a hmotna odpovédnost

Riziko ohrozeni svého zdravi nebo jinych lidi
Pracovni podminky na pracovisti

Nejasnost roli nebo konflikt roli

Sikana, mobbing, bossing apod.

Pracovni vytiZeni (kvantitativni, kvalitativni)



Meéreni zatéze:

1) Piedevsim pozorovani

2) Hodnotici rozhovory a srovnani

3) Dotazniky SVF 78 (jaké funkéni a nefunkéni copingové strategie jedinec pouziva)
4) Meisteriv dotaznik (dotaznik pracovni zatéze)

Pracovni stres
Pracovni stres = je psychologicka a fyziologicka reakce, ktera vznika, kdyz jsou pracovni pozadavky
neslucitelné nebo prekracuji schopnosti, zdroje nebo poteby zamestnance.

JDR model
(Job demands-resources model) — teorie souvislosti zatéze a stresu

Autofi: Demerouti, Bakker, Schaufeli, 2001

Teoreticky model, ktery vysvétluje, jaké pracovni podminky a individuélni faktory vedou k syndromu
vyhoteni, resp. k pracovnimu zaujeti. Vychazi z myslenky, ze pracovni charakteristiky lze délit na:

1) Naroky/zatéZe (job demands)

= fyzické, psychologické, socidlni nebo organizacni aspekty prace, které
vyZzaduji trvalé fyzické a/nebo psychické Usili, a tim jsou spojené s urcitymi
naklady (napf. fyzickym vycCerpanim ¢i stresem).

» piikladem mtze byt vysoky tlak na vykon, emo¢n¢ narocny styk se zakazniky
nebo pacienty, fyzicka naro¢nost, konflikty mezi praci a osobnim zivotem
apod.

2) Zdroje (job resources)
= fyzické, psychologické, socidlni ¢i organizacni aspekty prace, které
e pomahaji dosdhnout pracovnich cilt
e snizuji pracovni naroky a s nimi spojené naklady
e napomahaji osobnimu riistu, uceni ¢i rozvoji.

» piikladem je autonomie, socialni opora, zpétna vazba, ale také moznosti

vzdélavani ¢i spravedliva odmeéna.

V tomto modelu se uplatiiuji 2 zakladni procesy:

1)

2)

Zdravotné-ochuzujici proces: Dlouhodobé vystaveni vysokym pracovnim narokdm vede k
vycerpani a dal$im negativnim dtsledktim (napf. snizeni vykonu, absentérstvi).

Motivaéni proces: Dostatek pracovnich zdrojii podporuje motivaci, pracovni zaujeti a muze
zlepSovat vykon.

Mimo to se uplatiiuji dalsi principy jako naptiklad:

Interakce naroki a zdroji: Dostupnost zdroji zmiriiuje dopady narokli na vyhoteni. Navic
jsou zdroje obzvlast’ ucinné, pokud jsou naroky soucasné vysoké.

Dynamicky charakter: Model zohlediiuje obousmérnost — tj. nejen naroky snizuji zdroje, ale
vycCerpany ¢loveék si mize dals§i naroky sdém nevédomée vytvaret. Naopak angazovani
zaméstnanci si dokdzou sami ,,pfidavat™ zdroje skrze job crafting, cimz vznikaji pozitivni
spiraly (vice zdroji — vyssi zaujeti — jesté vice zdroja...).



Model Demand-control
Autor: Karasek, 1979

Psychologické pracovni poZadavky (PoZadavky)

- Nizké Vysoké
Na tento model navazuje JDR. %
- hlavni ro.I.i ve V?ltvéfeni prgcovniho stresu qedostateéné é Nizké Pl prie Vysoké napit
autonomii zaméstnance v jeho pracovni roli = ’
- Samotné pracovni naroky nemusi automaticky ‘-‘;;
znamenat pfitomnost pracovniho stresu, pokud nejsou 3
spojeny s nizkou urovni pracovni kontroly E
- Spusténi stresovych mechanismi — kombinace E
vysokych naroki a nizké kontroly (obr.) g Vysoké Nizké napéti Aktivni prace

Person Environment Fit model
Autofi: French, Caplan & Harrison, 1982

Model P-E fit tvrdi, Ze mira stresu v praci zavisi na tom, jak dobfe je ¢lovek ,,v souladu® se svym
pracovnim prostfedim. Tento model predpoklada, Ze:

e Prostfedi klade naroky, a ¢lovek na né reaguje.
e Dobry souladu (fit) nastava, kdyz schopnosti a dovednosti ¢lovéka odpovidaji pozadavkiim
préce.

Person-Environment Fit (P-E fit)

- Shoda mezi jednotlivcem a jeho pracovnim prostiedim.

Person-Job Fit (P-J fit)

- Zda ¢lovek svymi dovednostmi odpovida konkrétni pracovni pozici.

Person-Organization Fit (P-O fit)

- Zda se hodnoty ¢lovéka shoduji s hodnotami organizace.
Stres

- Vnimani nesouladu mezi naroky prostiedi a schopnostmi ¢lovéka zvladat je.
Priklady

o [ntrovertni literarni védec muze dobie zapadnout do prostiedi univerzitni knihovny (vysoky
P-E fit).

o Extravertni MBA se naopak lépe uplatni jako obchodni manazer (jiny, ale také vysoky P-E fit).

o Zameéstnanec s nizkym P-J nebo P-O fit mize zazivat vice stresu, depresi ¢i zdravotni
problémy.

Allostaticka teorie stresu
Predstavena v roce 1988 P.Sterlingen a J. Eyerem, doplnéna B. McEwenem 2004.
Nahrazuje star$i a empiricky nepodpotené teorie.

Teorie postuluje zachovani stability (zivota) pfipravenosti organismu na zménu vyzadovanou
prostfedim. Principem stresové reakce neni navrat k ped stresové rovnovaze.

- Vztah mezi zatézi na jedné strané a fyziologickou a behavioralni reakci jepIn¢ mediovan
emoc¢nimi a vy$§imi kognitivnimi funkcemi mozku.
- Je-li zatéz identifikovana jako vyznamna, mozek s vyuZzitim sympatickych a



parasympatickych nervovych drah spousti reakci, ktera kaskadové aktivuje specifické
organové soustavy a udrzuje je ve stavu aktivace za uc¢elemvytvoreni nového stavu stability za
zménénych podminek — allostatic accommodation.

- Soucasti kognitivnich operaci mozku je anticipace budoucich zatézovych situacia zhodnoceni
socialniho kontextu, ve kterém zatéz povede ke stresové reakci.

Allostaticka zatéz (allostatic load)

Vytvofeni nové rovnovahy mezi pozadavky prostiedi a kapacitami organismu se déje na ukor
fyziologickych zmén, které se nevrati do stavu pred plisobenim stresoru. Jde o ,,ndklady* adaptace,
které se s kazdou stresovou reakci rozsituji.

- Pfes bezprostfedni uc¢inek ma stfadani téchto nevratnych zméndlouhodoba zdravotni rizika.
Dtsledky jsou vysoce individualni v dtsledku ,.elastického limitu*organismu, pfipraveného v urcité
mife flexibilné funkéné pfijmout fyziologické zmény.

- Allostaticka zatéz maze byt subjektivné unosna, ustici dobezsymptomatického stavu
prokazujiciho dobrou adaptaci na existujici zateéz.

- U casti populace vede allostatickd zat¢z k vaznym symptomtim az fatalnim dasledktim, které
odpovidaji Selyeho vycCerpani ve tieti fazi obecného adapta¢niho syndromu.

Intervence proti stresu

Primarni (eliminace zatéze)

- Redesign pracovniho mista (sniZeni konfliktu roli, posileni autonomie...)
- Psychologicka intervence (sniZeni pozadavkl na emocionalni praci)
Sekundarni (redukce poskozeni ze stresu)

- Sebe-regulacni intervence (fyzické cviceni, zdravé stravovani, omezeni zavislosti...)
- Externi intervence (biofeedback, relaxacni techniky...)
Tercialni (feseni allostatické zatéze, vykazujici trvalé dusledky)

- Zdravotni péce, psychoterapie, poradenstvi
- EAP (employee assistance programs — externi, poskytuji anonymitu zaméstnanci,
ekonomické, socialné-pravni, psychologické poradenstvi, 1ékar => celistvy program)

Copingové strategie
Standartni reakci na zatéz je uplatnéni copingovych strategii a obrannych mechanismi jedince
s vyslednou adaptaci na zatézovy podnét.

Mezi takové copingové strategie zvladani zatéze patii:

e Nejznaméjsi Lazarus a Folkmanova, strategie zamétené na:

*  Problém — jedinec plsobi piimo na stresor a jeho eliminaci

* Emoce — jedinec se snazi o zmirnéni uzkosti a napéti vyvolanych zatézi

= Unik (pfidana aZ pozdg&ji) — snaha vyhnout se problému, psychoaktivni latky,

nadmérné spani apod.

Pii volbé nevhodné strategie, intenzivni zat€zi nebo soubchu zatézi nedochazi k adaptaci, ale vznika
stresova reakce. Pii dlouhodobé velké zatézi dochazi ke zméné chovani v podobé vnitini vypovedi a
vyhoteni (viz dalsi ¢ast otazky) nebo Castému onemocnéni.



Unava
Unava = do¢asné psychické a fyziologické zmény a zhor$eni vykonu pracovnika (i spolehlivosti
vykonu), charakterizované sniZzenou pozornosti, ospalosti, horsi koordinaci pohybi apod.

e Pfirozeny disledek kazdé vykonavané prace a namahy s ni spojené
Druhy: nervova, svalova, smyslova, dusevni

Zavisi na psychické a fyzické odolnosti kazdého cloveka — dilezity je subjektivni pocit inavy — plni
ochrannou funkci

Zdroje: dlouhodoba prace, nedostatek odpocinku, vysoké kognitivni naroky, zatéz, stres, work-life
conflict, $patné pracovni podminky, problémy/nedostatek spanku apod.

Pfedchazeni unave 1ze mimo jiné vhodnym rezimem prace a odpocinkem.

ReZim priace a odpocinku
Rezim prace a odpocinku upravuje zakonik prace.

Typy sménného provozu:

o Jednosménny
= Jeden typ smény. Obvykle 40 hod/tyd
o Dvousménny
»  Stfidani ve dvou typech smén. zkracena pracovni doba na 38,75 hod/tyd
o Trisménny
»  Stfidani ve 3 po sob€ jdoucich sménach. Zkracena pracovni doba na 37,5 hod/tyd.
Vikendy ale i zde zpravidla ziistavaji volné.
o Nepfretrzity provoz (napf. nemocnice)
= Stiidani 24/7, nonstop. Zkracena pracovni doba na 37,5 hod/tyd
- Zjednoduseng feceno, ¢im vice sménny provoz tim krat§i pracovni doba, ale vétsi dopad na
cirkadianni rytmus
Vyhody vice sménného provozu:

- Vice volného casu: naptiklad seskupovanim smén do vétSich celklt umozni ziskat vice volna
ve formé delSiho vikendu
- Vice penéz: diky priplatklim za praci v noci, o svatcich apod.
Nevyhody vice sménného provozu:

- Neptedvidatelnost: tfisménny provoz piindsi znacnou proménlivost a zptsobuje tak pravidelné
narusovani bézného rezimu.

- Zdravotni rizika: dopad na cirkadianni rytmus a s tim spojené poruchy spanku, inava, stres,
problémy s travenim apod.

- Vliv na spolecensky a rodinny zivot: obzvlasté u nemoznosti volit preferované smény

Pruzna pracovni doba
Vedle sménnych provozi je jesté pruzna pracovni doba

- Zaméstnanec si urcuje, kdy bude béhem dne pracovat
- Vyhody:
o Vyssi autonomie a kontrola -> snizuje miru stresu
o Lepsi WLB (viz nize)
o Pokles absenci a mimé zvyseni produktivity
- Nevyhody:
o Komunika¢ni problémy v tymech


https://dostupnyadvokat.cz/blog/pracovni-doba-rozvrzeni
https://dostupnyadvokat.cz/blog/pracovni-doba-rozvrzeni

Odpocinek

1)

2)

Povinné prestavky
Zakonik prace stanovuje povinnost poskytovat zaméstnanctim piestavky:

- po 6 hodinach nepfetrzité prace
- umladistvych je po 4,5 hodinach
Zaméstnanci maji také narok na:

- odpocinek mezi sménami (minimaln¢ 11 hodin)
- tydenni odpocinek (alespoii 35 hodin nepfetrzite).
Duivody:

- moznost se najist, obcerstvit

- obnoveni fyzickych i psychickych zdroju
Bezpecnostni prestavky
Prestavky slouzici k ochrané zdravi pfi fyzicky nebo psychicky naro¢né praci.
Na rozdil od povinnych piestavek se zapoc€itavaji do pracovni doby.
Kdy jsou potteba:

- Monoténni nebo psychicky vycerpavajici prace

- Fyzicky naro¢né ¢innosti nebo prace v rizikovém prostiedi.

- Pokud hrozi snizeni pozornosti a riziko razu.
Dutvody:

- Prevence urazd, chyb a pietizeni z divodu snizené pozornosti

- Ochrana zdravi a zlepseni vykonu.
Priklad:

- Ridigi: prestavka 45 minut po 4,5 hodinach jizdy

Vnitini vypovéd’
Neboli vnitini emigrace, vnitini rezignace, ticha vypovéd’, disengagement. ..

Vnitini vypoveéd = stav, kdy zaméstnanec nepodal formalni vypovéd, tj. fyzicky je stale pfitomen na
svém pracovisti, ale déla pouze to, co ma natizeno, nedava firmé k dispozici sviij potencial a své
schopnosti, neidentifikuje se s firmou, neciti s ni sounaleZzitost

Z nasledujicich tii oblasti staci znat vzdy jen 1-2 ptiklady:

PtiCiny Ptiznaky
1) Nespokojenost 1) Nepodili se na odbornych diskuzich
2) Nevyhovujici pracovni podminky 2) Nesd¢luje zadné vlastni nazory a podnéty
3) Spatné vztahy 3) DrZi se pfi pracovnich konfliktech a stfetech
4) Prilis vysoka zatéz zpatky
5) Oboustranné poruseni psychologické 4) Nevyjadiuje zadnou kritiku
smlouvy 5) Pfijima rozhodnuti bez komentate

6) Ziskava status pritakavace
7) Nema pozadavky na dalsi vzdélavani

1)
2)

Opatieni

8) Nema pozadavky na karierni postup

. 9) Casto je neptfitomen nebo nemocen
Komunikace

Motivacni rozhovory




Syndrom vyhoieni

Syndrom vyhoteni = Stav extrémniho fyzického, emocionalniho a mentalniho vycerpani, vnitini
distance, silného poklesu vykonnosti a riiznych psychosomatickych obtizi v disledku dlouhodobého
intenzivniho stresu. Vyhoteni ma silné€ negativni vztah k angazovanosti. Je to

bipolarni konstrukt (spojita proménna od osobni angazovanosti a vykonnosti po vyhoteni).

Jako prvni syndrom vyhoteni popsal Freudenberger (1974), ale pro dnesni praxi neni moc pouzitelny.

Vyznamnymi autory jsou Ch. Maslach, Demeruti (z JDR modelu) nebo Schaufeli.

Priznaky

Hlavni:

Pocit nedostatecného uspéchu (snizeny vykon, ztrata smyslu)
Fyzické a emocionalni vycCerpani
Cynismus a odtazitost

Psychologické:
Chronicka tnava a vycerpani
Depresivni a uzkostné stavy
Zvysena podrazdénost
Problémy s pozornosti
Problém se spankem

Fyziologické:
Bolest hlavy nebo zad
Vysokéa nemocnost
Bolest na hrudi
Stievni potiZe
Buseni srdce

Vyvoj syndromu vyhoreni podle Ch. Maslach (1996)

1) Idealistické nadSeni a pfetéZovani, angazovanost, vysoka vykonnost

2) Emocionalni a fyzické vycerpani

3) Dehumanizace druhych lidi jako ochrana pfed vyhofenim
4) Terminalni stadium: stavéni se proti vSem a proti vSemu

BAT — burnout assessment tool
Autor: Schaufeli et al.

Alternativa ke starSimu MBI (Maslach Burnout Inventory). Je vetejné piistupny, ptelozen do Cestiny

(2020)

Primarni symptomy = vycerpani, mentalni odstup, oslabené kognitivni schopnosti, oslabené zvladani

emoci

Sekundarni symptomy = psychologické potize, psychosomatické potize

(Advanced): Rizikové osoby
Vys$si pracovni motivace a odpovédnost

Pracujici s druhymi lidmi

(Advanced): Prevence

Profesionalové i studenti

Osoby s rysy perfekcionismu

Ze strany managementu:
Podpora od kolegli na stejné trovni
Pestrost a proménlivost prace
Uznani a finan¢ni ocenéni
Oteviena komunikace
Motivacni pohovory
Pracovni autonomie

Ze strany zaméstnance/studenta:
Vyuziti firemnich/VS poradenskych sluzeb
Zmeéna pracovniho/studijniho rezimu
Relaxace a sebepéce
Prioritizace zdravi
Socialni podpora




ReSeni, intervence:

Uspésné feSeni syndromu vyhoteni spociva viceméné pouze ve tfech variantach:

1) Lécba:
e spociva pouze v dlouhodobé psychoterapii -> nutna motivace zaméstnance:
e Daseinsanalyza: Pochopeni vlastni existence a naplnéni vlastni existence, ovladnuti
umeni ,,byt sam sebou”, nejde o minulost, ale o to, kam sméfuje
e Logoterapie: Hledani smyslu zivota, hledani hodnot
2) Odchod zaméstnance
e casto nejvhodngjsi zplisob pro ob¢ strany
3) Zaméstnanec pracuje na stejné pozici, ale nejsou na n¢j kladeny zadné naroky a sam hleda cestu,
jak se z vyhoteni dostat -> mohou si dovolit jen nékteré korporace, piipadn¢ univerzity. Neni moc
Casté.
Zadna z nich viak neméa moc velkou uéinnost. Proto pfedeviim dbame na prevenci.

Work-life balance (WLB)

Neboli work-life conflict nebo work-family balance nebo work-family conflict

WLB = subjektivni stav vedouci k hledani a vytvareni rovnovahy pfi napliiovani riiznych zivotnich
roli, ktery se v priibe¢hu Zivota proménuje

e V zivot¢ se role meéni a podle toho se také méni WLB -> Ize tedy hledét na WLB jako na
proces nebo stav
e Pfedevsim jde vSak o subjektivni prozitek, proto je WLB individudlni
Work-life/family konflikt

- Pfes negativni dopad na oba rody je vyssi u Zen a dvoukariérovych partnerstvich.
- Partnefi zaZivajici work-family konflikt maji 30x vyssi pravdépodobnost zdvaznéjsich
psychickych dopadti v podobé deprese a tzkosti.

Opatient

- Flexibilni pracovni doba, kontrola nad roli, organizaci zajistovana péce o déti.
- Sick days pro péci o déti.

(Advanced): Stéra prace a rodiny jsou jako dve spojené nadoby, které neni mozné od sebe oddé¢lit, obé
sféry se navzajem ovliviiuji. Disharmonie mezi témito sférami je vazna piekazka kvality Zivota
zaméstnancii. WLB v kone¢ném diisledku pifinasi vyhody i samotnym firmam:

e udrZeni kvalitni pracovni sily a sniZeni fluktuace zaméstnanct

e zvySeni motivace i efektivity pracovniho procesu
(Advanced): Jednotny navod, jak sjednotit tyto sféry neexistuje -> kazdy ma jedinecny Zivotni styl a
priority. Jsou ale nastroje, které obecné pomahaji:

flexibilni pracovni uvazky

kariérni prestavky

prace na dalku

pracovni volno ve form¢ matetské/rodicovské
pruzna pracovni doba

sdilené uvazky

zkracené uvazky

zprostiedkovani péce o déti



5. Analyza prace, pozadavky prace a individualni rozdily

(snimek pracovniho dne, studium pribehu a vysledkl pracovni ¢innosti, Tailoring, Job
Crafting, aj.; popis a specifikace pracovniho mista, vyznam a ucel; pracovni zpisobilost,
KSAO, kompetencni modely, O*NET; psychologické plisobeni fyzikalnich, chemickych a

prostorovych faktorl na pracovisti.)

Analyza prace
= systematicky proces odhalovani podstaty prace jejim rozdélenim na mensi Casti s cilem popsat, co je
vykonavano a jaké schopnosti jsou potieba k efektivnimu vykonavani prace

Deskriptory: organizacni filozofie a struktura, zakonné pozadavky, odpovédnosti, profesni

standardy, pracovni prosttedi, technické vybaveni,
vysledné produkty a sluzby, indikatory vykonu, fyzické
pozadavky, ¢innosti zaméstnance, pracovni ¢innosti,
ukoly, osobnostni charakteristiky, budouci zmény,
kritické incidenty

Metody sbéru dat: pozorovani, individualni a skupinové
rozhovory, dotazniky, snimky pracovniho dne, zdznamova
zafizeni, analyza zaznamu, literatury a pozadavkil na
obsluhu vybaveni, vykonavani prace

Zdroje analyzy: piimy/vyssi nadiizeny, samotny drzitel
pozice, expert pro danou profesi, HR, klienti a zakaznici,
zastupci ostatnich organizac¢nich jednotek, psané
dokumenty

Jednotky analyzy: Metody a techniky pro souhrn,
analyzu a reportovani vysledki analyzy prace => ¢astecné

Individualni
rozdily
(KSAO)

Prediktory

Analyza prace

Strategie souladu

Pozadavky

prace

LGICHE]

Strategie predikce - narrow

approach

Strategie predikce - broad
approach

uspésnosti

v

se prekryvaji s deskriptory, v tomto ptipadé jde o okruhy, ve kterych jsou analyzovana jiz

ziskana data a pfipravovana pro reporting

Obsah analyzy prace

Analyza prace je flexibilni néstroj, ktery Ize pfizplsobit potfebam organizace a u€elu, pro
ktery je provadéna. Ugelem analyzy prace miize byt napiiklad nabor a vybér zaméstnanci,

v

vytvoreni popisu pracovniho mista, spravedlivéjsi odménovani nebo planovani vzdélavani

zaméstnanct. Od cile analyzy prace se odviji jeji obsah.

Pro ilustraci, pokud je cilem analyzy prace nabor a vybér zaméstnanci, jeji obsah se zaméfi na:

o specifikaci pozadavki na pracovnika, véetné vzdélani, dovednosti, zkusenosti a

osobnostnich charakteristik

o diraz je kladen na identifikaci klicovych kompetenci potiebnych pro tspesné

vykonévani dané pozice

Pokud by cilem analyzy prace bylo pldnovani vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, jeji obsah

bude zaméfen na:

o 1identifikaci mezer v dovednostech a znalostech zaméstnanct

o diraz je kladen na popis pracovnich ukoll a dovednosti potiebnych pro jejich uspesné

vykonavani

Celkova
» pracovni
vykonnost




Analyza prace zamérena na:
A. Pozadavky prace (Cinnosti, které je nutné udélat, aby byl tikol hotovy)
- Metodiky analyzy prace zamétené na ukol (u SZZK 3 vyjmenovat a kratce popsat):
o Time and motion studies (vzorkovani prace, analyza pohybil).
= Zaméruji na to, kolik casu a jaké kroky jsou potieba pro splnéni konkrétnich
ukolt. Obvyklym zplisobem sbéru dat byva pozorovani a zaznamenavani
¢innosti. Jejich cilem byva predevsim zvysit efektivitu prace.
o Funkdéni analyza prace (FJA)
*  Metodou je snimkovani pracovniho dne pozorovanim/rozhovorem podle DOL
(U.S. Department of Labour) nebo Fina (zaméstnanec sdm zaznamenava).
= Stanovena metodologie formulace (sloveso, co/¢im, za jakym tcelem, objekt).
o Ukolové inventaie
= UrcCené pro experty, podobné profesiografii.
= Jedna se o seznamy pracovnich aktivit, u nichz zkoumana populace oznacuje,
které aktivity vykonava béhem své prace.
0 Metoda kritickych incidenti
=  Kontext, chovani pfi incidentu, dopady chovani.
*  Analyzuje priklady vyjimecné dobrého nebo naopak nevhodného chovani na
dané pozici.
B. Individualni rozdily zaméstnancii vykonavajicich praci (KSAO) (vlastnosti a
charakteristiky, které lidé potiebuji, aby mohli ¢innost ud¢lat)
- Metodiky analyzy prace zamétené na Cloveka:
o Metoda pracovnich elementi (JEM)
= Casové naroén4, ale obsahové piinosna metoda identifikujici KSAO ve formé
elementt a prikladl chovani.
o Dotaznik analyzy prace (PAQ)
= Vyvoj 1960, 2004 revize a doplnéni. Rychla a efektivni analyzy KSAO na
pozici.
= Zahrnuje 300 standardizovanych polozek rozdélenych do 6 divizi, dale sekci a
podsekci.
o Kognitivni analyza kol
*  Pozornost zaméfena na znalosti, dovednosti a rozhodovani.
* Analyzuje rizné piistupy osob k feSeni stejného ukolu.
= Vysledkem jsou procesni a myslenkové mapy, které pii své praci uplatiiu;ji
experti v dané oblasti prace.
Tailoring
= usiti pracovnich tkoll a pracovniho mista na miru pracovnikovi, 2 zpiisoby:
1. Vytvareni pracovnich tikoli a pracovniho mista na miru pracovnikovi
- Dlouhodoby proces, po urcitém Case nastava poteba doladit urcit¢ho pracovniho mista ¢i ukolu,
pracovnik i jeho preference se Casem meni
- Pracovnik si prace, kterou preferuje a kterou umi, mnohem vice vazi a je ochoten pracovat i za
mensi finan¢ni ohodnoceni => obvykle se vyuziva u Cerstvych absolventt



2. Proces rozmist'ovani pracovniki
- Dulezity je profil pracovnika, jeho pracovni orientace a preference => tém se pak piizplsobuji
pracovni tkoly a pracovni mista => jde spiSe o rozmist'ovani pracovnich ukolil

Job crafting

= zachycuje aktivni zmény, které zaméstnanci sami délaji pfi vytvateni vlastnich pracovnich plani

zpusobem, ktery jim pfinese mnoho pozitivnich vysledki (jako angaZovanost, pracovni spokojenost,

resilience apod.) = ,,vytvoreni svého pracovniho mista“

- individualni redesign, kdy si pracovni misto upravuje samotny pracovnik

- pt. séf kuchat se rozhodne k vafeni jidla nepfistupovat pouze jako ke klasickému vafeni, ale
rozhodne se z toho ud€lat uméni — i to tak servirovat apod. (néco jako Pfemek Forejt v Entrée)

Pracovni zpiisobilost

= pom¢r narokil a pozadavki na strané pracovni ¢innosti a odpovidajici kapacité ¢i vlastnosti osobnosti

na strané pracovnika

Zpusobilost = mira (ne)souladu vyse uvedeného, je to tedy v dimenzi zptisobilost — nezptisobilost

- optimalni (vysoky soulad), pfiméreny (dobré zastavani), mizky (vyrovnavani se s naroky),
nedostate¢ny (nezvladani), druhy PZ:

o odborna (stupen a rozsah odborné ptipravy, posuzuje vedouci), psychicka (vhodnost psych.
vybaveni, charakt. a temperamentu, posuzuje psycholog), fyzicka (zdatnost a zdravotni stav,
posuzuje 1ékat), moralni, obéanska (respekt zakontl, pravidel; posuzuje personalista)

Zjistovani pracovni zpusobilosti: psychodiagnostika (standardizace, validita, reliabilita)

- Otazka, ve kterych ptipadech je Zadouci => mimotadné naro¢né profese (specifické pozadavky) +
okruh profesi, kde selhani znamena vyraznou materialni ztratu, ohrozeni lidskych Zivott

- problém => stanoveni kritérii uspéchu pro jednotliva pracovni mista

Individualni rozdily (kompetence + KSAO)

Kompetence = identifikovatelné aspekty pracovniho chovani, které 1ze hodnotit a které ovliviiuji
(pozitivné nebo negativné) efektivitu organizace (tvrdé x mekke)

Pii definovani kompetenci je Casto vyuzivan model KSAO (knowledge, skills, abilities, other

characteristics): Slouzi k popisu, klasifikaci individualnich rozdilti s vlivem na vykonavani prace;

k vytvoteni hierarchie polozek, kategorii tfidicich pracovni pozice do ptibuznych skupin.

- Znalosti (K): Vybavitelné obsahy paméti, ziskany vzdélanim, tréninkem a zkuSenosti

- Dovednosti (S): Rozvinuté nebo naucené zptisobilosti podporujici uceni, rychlejsi ziskdvani
znalosti, nebo vykonavani prace => strategie, co se v prub&hu vyvoje uc¢ime a fungujeme rychleji

- Schopnosti (A): rodime se s nimi (CAN-DQ), relativné stabilni pfedpoklady ovliviiujici
vykonnost (1Q, prostorova orientacem fyzicka vytrvalost, koordinace rukou, ...) => piimy vztah k
vykonnosti

- Ostatni (O): Mira (O) vyjadiuje, co Clovek chce délat (WILL-DO) (zajmy, preference a
osobnostni charakteristiky, které vyjadiuji pravdépodobnost s jakou bude jedinec zvladat
kazdodenni pozadavky nebo jak se bude adaptovat na pracovni pozadavky



Kompetencéni modely

Kompetence jsou nejcastéji vyuzivany jako kritéria pro hodnoceni pii vybéru zaméstnanct, pti
hodnoceni pracovniho vykonu i pfi rozvoji.

Pro tyto ucely je prostfednictvim kompetencniho modelovani stanoven kompetencni model —

strukturovany ramec, ktery definuje a popisuje soubor kompetenci potfebnych pro uspésny vykon
prace. (Odpovida na otazku: Co musi zaméstnanci umét a jak se chovat, aby byli tspes$ni?)

Hlavni vyhodou kompetencnich modelt je to, Ze jsou vSeprostupujici — Ize pouzit pii vybéru,
vzdélavani i hodnoceni zaméstnanci.

Databaze O*NET (Peterson, Fleishman, Borman, Armstrong, ...):

o dosud nejucelengjsi systematizace a kategorizace vysledkl analyzy prace

o hierarchicky uspotadané kategorie standardizovanych pozadavki prace i ind. rozdila

o vazba na vzdélavani, prediktory pro vybér, ocenéni a trh prace, ekonomicky vyvoj

o Pro analyzu KSAO komplexni zdroj informaci o pojmech a kategoriich vcetn¢ ptiklada

Psychologické piisobeni fyzikalnich, chemickych a prostorovych faktoru pracovisté

Pracovni podminky vytvareny zaméstnavatelem v souladu se zdkonikem prace, s ujednanim
individualnich smluv, s ujednanim kolektivnich smluv a pfipadné s ustanovenim vnitinich
predpist

Pracovni prostiedi = vSechny fyzikalni, chemické, biologické, socialni, kulturni a jiné
Cinitele, které plisobi na zaméstnance (jejich zdravi, motivaci, spokojenost, schopnosti,
vysledky i chovani)

Zaméstnavatel je povinen zajistit, aby pracovisté odpovidalo bezpecnostnim pozadavkiim
dokonalé pracovni prostiedi: vSechny slozky kultury prace jsou v souladu s trovni techniky
a technologie, z hlediska estetiky, ergonomie = pozitivni vliv na kvalitu, produktivitu prace a
rozvoj ¢l

Fyzikalné-chemické podminky: obtéZujici — rusivé — Skodlivé (pocity = (ne)pohoda, vykon
(ne)projev)

Hluk a vibrace (piisobi skryté, u€inky se kumuluji), osvétleni (i tony svétla, maximum 1000-
1500 lux, jas:kontrast 1:10 skodlivy, 1:100 nebezpecny), teplota (Iéto 20,6-22,8; zima 18,3-
21,1), chemické skodliviny (neurotoxiny: kov, rozpoustédlo, plyn (CO), insekticid)
Psychologické faktory: zatéz, stres, patologické vztahy (mobbing) = senzoricka, mentalni,
emocni

Psychicka zatéz: monotonie, nucené pracovni tempo, tiisménny/nepfetrzity rezim, nocni
smény



(Advanced — nad ramec)

Analyza pracovniho mista: poskytuje obraz prace na pracovnim misté => vytvaii pfedstavu o
pracovnikovi, ktery by mél na daném misté pracovat => proces zjist'ovani, zaznamenavani,
uchovavani a analyzovani informaci o tkolech, metodéach, odpovédnosti, vazbach na jina pracovni
mista, podminkéch, za nichz se prace vykonava a dalSich souvislostech pracovnich mist

- Zobrazuje aktualni podobu PM => ne jak vypadala, jak ma vypadat, jak vypada jinde
Cil analyzy prace:
1. Popis pracovniho mista (PPM) = co déla pracovnik na daném misté

o Nazev PM, cislo klasifikace (KZAM), charakteristika prace (mise, diilezitost), povinnosti
pracovnika, vybaveni PM, bezprostfedné nadiizena pozice, vztah k ostatnim PM, pracovni
podminky, rizika prace na PM (I¢katské posouzeni 1-4. stupenn (podle zavaznosti) pt. prach,
chemikalie, zatez, teplo/chlad)

o Design (tvorba PM) a redesign (zména profilu PM)
2. Specifikace pracovniho mista (SPM) = co ma umét pracovnik na daném misté
o Pozadavky kladené PM na pracovnika, ziskava se diky PPM
- Systematicky proces: tvorba PM, analyza PM, PPM a nasledn¢ SPM
Dva problémové okruhy(!):
1. Otazky ohledné pracovnich ukold a podminek: z PPM (popis pracovnich podminek)

o kdo, co a jak vykonava; co vyzaduje dana prace a jeji povaha (ikoly a operace; stalé,
pravidelné a pfilezitostné povinnosti; odpovédnost spojend s PM)

o jak, kdy, kde a pro¢ se provadi prace; komu je pracovnik odpovédny; normy vykonu a
standardni vykon; moznosti vycviku; obvyklé pracovni podminky, ...

2. Otazky ohledné pracovnika: odpovédi z SPM (specifikace pozadavkl a podminek PM)

o Fyzické, dusevni pozadavky; dovednosti (psychomotorické — rychlost, pfesnost; socilni),
vzdélani, kvalifikace, pracovni zkusSenosti, charakteristika a postoje osoby

Ziakladni strukturalni prvky taxonomie (kli¢ové pojmy):
1. Pohyb: elementarni prvek prace
2. Cinnost: tvofena zakladnimi ukoly (kazdy plni 1 ze zakl. funkénich celkd)

3. Operace: slozka Cinnosti, vykonavanim splnén urcity cil ¢innosti, vznika jako fetézec
konecného poctu ikonti => dokoncena jednotka prace

4. Ukon: nejmensi Gsek ¢innosti

5. Element: nejmensi funk¢ni slozka ¢innosti = sama o sob& nema zZadny smysl => element
ukonu nelze bez nadvaznosti na dal$i elementy ani vykonat (pr. nestisknes tlacitko bez pohnuti
prstem)

6. Odpovédnost pracovniho mista: za co/koho je osoba na daném PM odpovédna a komu

7. Pracovni funkce: takova PM, ktera Ize z hlediska Girovné pravomoci nebo odbornosti
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hierarchicky uspotradat od nejnizsiho po nejvyssi, pohyb = povySovani, pfefazovani na nizsi
funkci

8. Prace: urcité mnozstvi ukold, které mohou byt pfifazeny jednomu pracovnikovi nebo skupiné

9. Pracovni misto: misto jedince v organizaci, nejmensi prvek organizacni struktury, umoziuje
jedinci se zaradit do OS a pfifazuje mu ur¢ity okruh ukoll a odpovédnosti

10. Zaméstnani: skupina PM, ktera jsou identicka z hlediska svych hlavnich nebo rozhodujicich
ukold a odpovédnosti natolik, ze 1ze pouZzivat jednotny PPM/SPM na zéklad¢ analyzy jednoho
PM

11. Obsah prace: dan mnozstvim a typy ukold dané prace, jejich slozenim a propojenim
- Roz$ifovani obsahu prace: horizontalni seskupovani pracovnich tkoli (podobng)

- Obohacovani prace: vertikalni seskupovani pracovnich tkoli — prace se rozsifuje a zvysuje se
jeji autonomie, nejcastéji se projevuje v piidani pravomoci a odpovédnosti

o Delegovani pravomoci: nadfizeny deleguje pravomoci/odpoveédnosti svého PM na
konkrétniho jedince, jsou docasné, ucelové a podmineéné

o Posilovani pravomoci: pravomoci a odpovédnosti pfeneseny na PM (funkci) a stavaji
se soucasti popisu PM, dochazi k tomu obvykle redesignem PM

= Autonomie prace: moznosti, co ma pracovnik o rozhodovani o dané praci

Metody analyzy PM: (Taylor ,,otec védeckého fizeni“ — vyvinuta fada metod analyzy)
Hlavni kritéria: ucel, efektivita, stupenn odbornosti, dosazitelnost zdrojt, dostatek ¢asu k realizaci
- Metody rozboru postupu: podrobna analyza postupu ¢innosti pracovnika nebo pracovniho
predmétu (postupové diagramy, grafy, schémata)
o VyuZiti: rozbor postupu pracovniho pfedmétu pracovnim/vyrobnim procesem
- Metody ¢asové analyzy pracovniho postupu: odvozeni pozadavkil na ¢innost v zavislosti na
rozdéleni funkci, Casové rozdéleni pracovniho ukolu (pf. Ganttitv diagram)
o VyuZiti: na problémy rozdéleni zdrojii => efektivni rozdéleni jejich kapacity
- Sitova analyza: grafickd metoda znazornéni Casti tvoficich systém a vazeb mezi ¢astmi
o Vyuziti: planovani a fizeni Casového prub¢ehu slozitych ¢innosti
- Rozhovory: vzdy by méla pfedchazet analyza zakladnich dostupnych informaci o pracovnim
misté, otazky (mira dozoru, odpovédnosti, typicky fesené problémy, obtiznost ukold, piiprava)
o 3 typy: nestrukturovany, strukturovany, skupinovy
- Dotazniky: vhodné pfi analyze vice mist
- Pozorovani: sledovani pracovnika pfi praci, zaznamenavani: co déla, jak, jak dlouho, jaké ma
podminky a pomticky, ...
- Kontrolni seznamy: PAQ (position analysis questionaire) =
o 6 dimenzi (informacni stupy, dusevni procesy, pracovni vystupy, vztahy s kolegy,
pracovni prostfedi, proménné souvisejici s praci, 194 deskriptorti — prvky prace, které
detailng téchto 6 dimenzi popisuji, vychazi ze studia vice nez 3 700 pracovnich mist
- Hierarchicka analyza kolu: rozklada pracovni mista, oblasti prace do hierarchické soustavy
(pod)ukolil a postupi (vétSinou mista ve vyrobg)
- Funkéni analyza PM: pro potieby sluzeb trhu prace (vznik USA), vyuziti standardizovanych
popist ¢innosti, odpovédnosti, pozadavki PM => vytvaii obraz obsahu prace PM
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o Vyychodisko: kazda prace obsahuje vykonavani urcitych funkci
- MPDQ (Management position description questionaire): vysoce strukturovany dotaznik pro
analyzu manazerskych mist, 208 polozek na manaZzerskou odpovédnost, pravomoci, pozadavky
(13 kategorii: planovani, koordinace, odpovédnost, slozitost prace, stres, ...)
- Hay-Purves (Factor Chart-profile method): faktory (znalosti, feSeni problém1,
zodpovédnost, pracovni podminky)

Snimek pracovniho dne = Metoda nepfetrzitého bezprostiedniho studia spotieby casu

- nepretrzité pozorovani, zaznamenavani a hodnoceni spotfeby skute¢ného pracovniho ¢asu
pracovnika/skupiny pracovnikti béhem celé smény

- Vyuziti vysledkii: kvantifikace jednotlivych ¢innosti vyjadfenych spotfebou casu; rozbor
struktury spotfeby pracovni doby; rozbor ztratovych ¢ast podle pticin; vypracovani
vykonnostnich kiivek v prubéhu celé smeény

Postup:

- Priprava: zaméfeni snimku, vybér pracovnika, pracovisté, urceni obdobi, provedeni aktivity
- Vlastni méfeni, ziznam: pfedem pfipraveny pozorovaci list, zaokrouhlujeme na celé¢ minuty
- Vyhodnocovani

Studium priibéhu a vysledkii pracovni ¢innosti

- Zkoumanou osobu poznavame Vv jejim pracovnim prostiedi a pfirozenych pracovnich podminkach

- specificka strategie poznavani pracovnika, podstatou posuzovani kvantity a kvality prib¢hu a
vysledk pracovni ¢innosti z hlediska: psychologickych aspektii ¢innosti a zptisobi, jakymi byla
¢innost realizovana => specificky metodicky ptistup PPAO

- Rozborem prib¢hu a vysledkil prace => zisk psychologického posouzeni — naptiklad ke zjisténi
miry jeho dovednosti ¢i urcitych charakterovych ryst a vlastnosti (peclivost, diikladnost apod.)



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)

Planovani
- Cilevédoma ¢innost, orientovana do budoucnosti, ke stanoveni, ¢eho ma byt dosazeno — budouci
cile a relevantni prostiedky k jejich dosazeni

Vysledkem je plan = dokument, ktery specifikuje cile a postupy k dosazeni (souhrnny i dil¢i)

Strategické planovani

- Slouzi k udrzeni konkurenc¢ni Zivotaschopnosti na trhu

Podstatou je analyza sou¢asné a budouci situace organizace, urceni sméru jejiho rozvoje a
prostiedkti k dosazeni zamysleného stavu

Tyka se ur¢eni ucelu (poslani) a dlouhodobych cili organizace

strategie ur¢end na vrcholové urovni managementu je podklad pro planovani niz$i rovné

Cile strategického personalniho planovani vychazi ze strategickych cilii organizace ve
strategickych planech (tykaji se: schopnosti pracovnikd, personalni nahrady ...)

Faze planovani

1.

Formulace strategického zaméru — dle externich a internich faktort se tvofi scénare vyvoje
prostiedi

Tvorba strategického planu - podchycovani zakladnich organizac¢nich a komunikacnich
vazeb, rozpracovani investi¢nich studii a projektti a stanoveni funk¢ni strategie

Implementace strategie - rozpracovani cild pro operativni fizeni, jejich zdroje

Hodnoceni strategie - méteni a hodnoceni vykonnosti strategie => controlling

Personalni planovani

Stanovuje potiebu lidi k dosazeni cill organizace

Proces shromazd’ovéni a vyuzivani informaci, na jejich zakladé se rozhoduje o vynakladani

zdrojui pii personalnich ¢innostech

Proces usilujici, aby méla organizace v souCasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily:
o V potfebném mnozstvi (kvantita)

S potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi (kvalita)

S Zadoucimi osobnostnimi charakteristikami

Optimaln¢ motivované a s zadoucim pomérem k praci

Flexibilni a pfipravené na zmény

Optimaln¢ rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celkil a ve spravny cas

o O O O O ©O

S pfimétenymi naklady

Personalni audit

Nastroj pro zjiStovani stavu v fizeni a fungovani organizace s ohledem na fizeni lidskych zdrojt
Cilem muze byt provéieni vSech oblasti personalniho fizeni (audit personalnich Cinnosti)
nebo se zamétuje na pracovniky (audit personalu)



Poskytuje objektivni analyzu, hodnoceni Cinnosti a procest ve spoleCnosti, které se tykaji
kvality optimalniho mnozstvi a efektivniho vyuziti lidskych zdrojti v ndvaznosti na strategii a
cile spolecnosti

Je zakoncen pfedanim zavéreéné zpravy zaméiené na problematické oblasti, obsahuje:

o Hodnoceni efektivity prace jednotlivych zaméstnancii, navrhy a organizacni zmény
Poskytuje zaméstnavateli komplexni obraz o personalni situaci uvnitf a slouzi k identifikaci
potencialu jednotlivych pracovniki a tymu
Komplexni personalni audit se sklada ze zodpovézeni odpovédi na tyto otazky: Kolik
pracovniki je tteba? Kdo z pracovniki je idealni pro danou pracovni pozici? Jak je nastaveny
personalni systém ve firme?

Proces personalniho auditu

1. Identifikace cile (SMART)

2. Analyza soucasného stavu (dotaznik, podklady pro fizené rozhovory, sbér informaci)

3. Identifikace slabin (popsani a upozornéni na nedostatky v procesech, vyuzivani potencialu

4. Navrh opatfeni ke zlepSeni (zaverecna zprava)

5. Implementace (obsahuje projednani vysledkti auditu a pfijeti uc¢innych opatfeni pro
zlepSovani, navrh zplisobu zapojeni pracovnikli do zmén)

ManaZersky audit: Identifikuje a analyzuje kompetence managementu, zejména vrcholového a

ptinasi doporuceni k personalnim opatienim.

Cil: odhalit slabé ¢lanky tizeni a poukézat na schopné pracovniky => Je vyuzivan i jako nastroj
identifikace potfeb rozvoje a tizeni kariéry. Casto ho provazi krizové situace v organizaci.

Personalni controlling
Zam¢étuje se na finance a posuzuje, zda bylo s prostiedky naloZzeno efektivné vzhledem k cilim a
strategiim organizace (napiiklad, zatimco naklady 200 tisic korun na obsazeni mista generalniho teditele

mohou byt adekvatni, u pozice obrabéce by takova ¢astka byla nepiimétena).
- Ukazatele personalniho controllingu

O

Kvantitativni: Ekonomické indikatory (mzdové naklady, celkové naklady na vzdélavani a
rozvoj zaméstnanctl) a Socioekonomické (tidaje o fluktuaci, nemocnosti)

Kvalitativni — problém pfi prevadéni ,,mékkych® stranek do Ciselnych velicin => Skaly,
stupnice

Nutné vytvorit systém, vydefinovat relevantni ukazatele, kritéria a métitka hodnoceni

Tyto ukazatele budou dale v pfedem danych intervalech sledovany a vyhodnocovany

Déleni ukazatelt dle Urbana (2004):

* Personilni ukazatele a standardy —

umoznuji srovnani s jinymi podniky % Audit Fizen
(personalni benchmarking) i rychlou 8 .“ l, rzent L Personalni standardy
orientaci o sméru firemniho vyvoje g lidskych zdroju
= Kovalitativni dotazovani pracovniki - nastroje
£ sonalni
- Audit Fizeni lidskych zdroji £| Persondlni Dotazovani
¢ | ukazatele
g
kvantitativni kvalitativni
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Fluktuace:
- Fluktuace zaméstnancti je obména pracovni sily na pracovisti, kdy dochédzi k nahrad¢ jednoho
pracovnika jinym.
3 druhy fluktuace:
o PFirozena — smrt zaméstnance, odchod do dichodu
o V ramci organizace — zména pracovniho umisténi, povyseni
o Ven z organizace — vSechny odchody, které jsou iniciovany vypoveédi zaméstnance,
ktery nasledné nastupuje do jiné organizace
- Negativa fluktuace: ztrata zaskolenych zaméstnancti, Mozny unik citlivych informaci a

obchodnich tajemstvi, ztrata zakaznikd, zvySené naklady.

— Pozitiva fluktuace: objektivni ukazatel urovné predevsim personalni a manazerské prace,
udrzuje fungovani vnitiniho ,,trhu prace® — vytvareni ptileZitosti k postupu, priliv novych lidi a
néapadii do organizace, Redéni stereotypti a provozni slepoty.

— Ro¢ni fluktuaci zaméstnancii nejcastéji spocitime pomoci néasledujiciho vzorce (Seitl se na to
pta):

o Mira ro¢ni fluktuace (%) = (Pocet odchozich zaméstnancl za rok / Primérny pocet
zameéstnancli za rok) x 100

(Advanced)
3 oblasti personalniho planovani
1) Planovani potieby pracovniki (poptavka po pracovnicich) - pfedpovidani budouci potieby
lidi v organizaci, kolik lidi bude organizace pravdépodobné potiebovat, vychodisko je roc¢ni
rozpocet a dlouhodoby plan organizace
2) Planovani pokryti potieby pracovniku (planovani zdroji — ptedvidani nabidky pracovniki
v organizaci i mimo organizaci a urceni cest k zajisténi potfebnych zdroji), potencialni ztraty
stavajicich lidskych zdroji v disledku odchodu, povySovani zaméstnancti, zmény struktury
organizace
3) Planovani rozvoje (kariéry) jednotlivych pracovnikti (pfispiva k zabezpeceni zdrojh
pracovniki s potfebnymi schopnostmi)
Metody odhadu budoucich potieb pracovniki
1) Intuitivni — zaloZené na znalosti vazeb mezi tikoly organizace, technikou a pracovni silou
o Delfska metoda — skupina experti usiluje o shodu nazorid na budouci vyvoj faktord, které by
mohly ovlivnit budouci potiebu pracovnikll v organizaci
o Kaskadova metoda — ukoly organizace jsou postupné rozepisovany na niz§i organizacni
urovné a k jejich zjisténi odhaduji vedouci od nejnizsich urovni fizeni, kolik, kdy a jaké
pracovniky budou potiebovat
o Metoda manazerskych odhadti — manazefi odhaduji velikost a strukturu budouci potieby
pracovnikil, odhady mohou zac¢it na nejvyssi tirovni fizeni ¢i obracené, postupné jsou odhady
pfipominkovany a upravovany
o
2) Kbvantitativni — metody zaloZené na:
o analyzach vyvojovych trendl (identifikace rozhodujiciho faktoru, ktery nejvice
ovliviiyje pottebu pracovniki)
pracovnich normach
regresni analyze
grafické analyze
pocitacové modelovaci metody

O O O O
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https://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=Pracovn%C3%AD_s%C3%ADla&action=edit&redlink=1

Metody k odhadu pokryti potieby pracovnikii: nutné rozhodnout o pokryti z vnitinich ¢i vngjsich
zdroja
-z vnitfnich zdroji:

o Bilan¢ni metoda (intuitivnéjsi) — zjistuje soucasny stav pracovniki, tfidi je do skupin podle
profesné-kvalifikacnich a demografickych znakl, zjistuje soulad mezi pracovnimi
schopnostmi a pracovnimi misty

o Markovova (markovovskad) analyza (kvantitativnéjsi) — kvantifikuje pravdépodobnost
pohybu pracovnikli uvnitt a vné organizace, je vhodnd pro manaZery v organizaci
s hierarchickou strukturou, ktera umoznuje pohyb

-z vngjsich zdroji: je méne komplikovany a spolehlivéjsi. MliZze se opirat o statistiku obyvatelstva
pracovnich sil, statistiku zaméstnanosti, $kolskou statistiku.
o Metoda starnuti obyvatelstva —umoziuje odhadovat budouci vnéjsi zdroje véetné jejich
ekonomickych a demografickych charakteristik
o Skolské statistika — poskytuje tidaje o poétech a struktuie absolventi, o studijnich a
ucebnich oborech
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. Ziskavani zaméstnancu

(personalni marketing a fizeni zaméstnavatelské povésti; Employer Branding; EVP;
standardy; CSR; inzerce a jeji strategie, nastroje inzerce, zpracovavani informaci od
uchazect, GDPR).

ZISKAVANI (nabor) pracovnikii zahrnuje cinnosti zajistujici uchazeni dostatecného poctu
odpovidajicich uchazecii o volna PM ve spravny Cas s vynalozenim piiméfenych naklada

* nabor = hledani vhodnych zaméstnancti pro uvolnénou/nové vytvorenou PP mimo organizaci
» ziskdvani = hledani i uvnitf organizace, ma uzkou vazbu na personalni marketing
predvybér = mezikrok ziskavani a vybéru (ot. 8), analyza pfedem vyzadanych dokumentti podle
predem stanovenych kritérii => 3 skupiny uchazecu:

o nevhodni

o vhodni (nejsou nej, ale spliuji)

o velmi vhodni (5-10 nejvhodnéjsich => okamzité postupuji do dalsich kol)
naborovy marketing: organizace proddva dané misto, image a znacku + uchaze¢ prodava svij
profil = vznikne mezi témito 2 linkami prisecik?
organizace usiluje o zajisténi co nejlepSich podminek pro zaméstnance (aby pfitdhla co mozna
nejlepsi uchazece)

o podminky lze délit na dvé kategorie:

® vnitfni podminky (podnikem ovlivnitelné): povaha prace, pozadavky na
pracovnika, povinnosti, odpovédnost, zaClenéni pozice v organizacni struktufe,
organizace prace, pracovni doba, pracovni podminky vcetné odménovani,
zameéstnavatelska poveést
¥ vnéjsi podminky (firma nemize ovlivnit, ale dotykaji se fungovani organizace):
spoleCenské, politické, ekonomické, demografické, legislativni
musime védét, zda chceme ziskavat zaméstnance z vnitinich (internich), vnéjsich (externich) zdroju
(nebo oboji)
o uchaze¢ z vnitinich zdroju (osoba, kterd v organizaci pracuje a pouze méni pozici):
¥ (+) organizace a uchaze¢ se znaji, zaméstnanec si uvédomuje moznost pohybovat se
mezi pozicemi => motivace v organizaci zistat
¥ (-) problémy v mezilidskych vztazich, ovlivnéni minulosti, feSeni problémd ,,starymi
zpusoby*
o uchazeci z vnéjSich zdroju:
®  (+) osoba pfinasi do organizace nové napady, meéni zab&hnutou praxi
®  (-) naro¢nost finan¢ni a adaptaéni, orientace na novou situaci, zac¢lenéni do kolektivu

Postup ziskavani pracovniku:

1.

identifikace poti‘eby pracovnikii: musi byt spravn¢ nacasovana, vychazi z personalnich plant a
operativni potfeby, vyhodou je mit jiz piipravené postupy (napf. disponovat databazi uchazect, kteti
projevili zajem o praci jiz diive; mit kontakt na personalni agenturu tzv. temporary help)

analyza prace

vybér informaci z PPM, SPM a kompetencniho modelu
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- PPM = “project portfolio management”
o cilem je efektivné fidit a koordinovat soubor projektli tak, aby organizace
dosahla svych cilii
o pomaha rozhodovat, které projekty by se mély realizovat, které ukoncit, a jak
rozdélit zdroje
o mnaptf. Ve firmé bézi 20 projektt — PPM pomaha rozhodnout, které maji
prednost, kolik lidi na nich bude pracovat, jestli se vyplati v nich pokracovat
- SPM = “strategic portfolio management”
o cilem je zajistit, ze projekty, programy a iniciativy odpovidaji strategickym
cilim organizace
o nefesi jen co délame, ale proc to délame a jestli nas to vede tam, kam chceme
Jjit
o napt. organizace chce byt do 5 let lidrem v digitalnich sluzbach. SPM pomaha
vybrat ty projekty a investice, které k tomu opravdu povedou — tfeba
digitalizace klientské zony nebo automatizace internich procest
popis cilové skupiny (popis potieb, prostiedi cilové skupiny a rozdilti od jinych skupiny)
volba strategie naboru (vybér metod naboru, konkrétnich technik, harmonogram)
priprava material naboru (inzerat, $ablony naboru)
zahajeni naboru
sbér reakci uchazeci, komunikace s uchazeci (vyhodnocovani dat)

RN

Metody ziskavani pracovnikii:

- pasivni nabor: vlastni aktivita uchazece, pasivni inzerce: vystaveni inzeratu a ¢ekani na uchazece

- aktivni nabor: pt. headhunting = vyhledavani pracovnikti pro vrcholové pozice

DalSi: doporuceni stavajictho zaméstnance, vyvesky, spoluprace se vzdélavaci instituci (absolventi),

urady prace, outsourcing (externi specializovanid agentura-> snizeni nakladl)), e-techmniky (e-

recruitment, vyuziti internetu, webtl), social recruitment (skrze socialni sit€¢, vyuziva az 90 %

zameéstnanci, pi.: linkedin, facebook)

Rizika:

- GDPR: dobré zabezpeceni osobnich dat (email, datum narozeni, ...)

- Diskriminace: nejcastéji veék, pohlavi (ne/piimé vyhleddvani urcitého jedince (mozné pouze pii
nezpochybnitelném charakteru obsazované pozice) => tesi kontrolni odbor ufadu prace

Personalni marketing
= souhrn ¢innosti spjatych s vytvaienim dobrého jména zaméstnavatele smérovanych k vlastnim
zaméstnancim i k potencionalnim uchazecim
- Cil: vytvoreni dobré povésti, aby byli zaméstnanci radi, Ze tam pracuji a ostatni tam chtéli pracovat
taky
- Nastroj: personalni vyzkum (= sbér, analyza informaci a jejich vyuziti v persondlni strategii)
- Metody personalniho marketingu fesi problém:
o kde ajak najit na trhu prace kvalifikovanou pracovni silu
o jak uchazece pfimét, aby pfijali nabizené misto (a nepracovali u konkurence)
o jak je formovat dle potfeb organizace (strategie, cile, firemni kultura) a udrzet v organizaci
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Déleni personalniho marketingu:
- interni (v ramci firmy, mezi organizaci a zaméstnanci, pt. firemni ¢asopis, DOD, porady)
o zjistuje dalezité hodnoty pro zaméstnance, motivacni faktory i demotivatory => nasledné
opatfeni pro zvySovani atraktivity podniku jako zaméstnavatele pro stavajici zaméstnance
- externi (mezi potencionalnimi zameéstnanci, pt. ¢lanky, spole¢enska odpovédnost firmy)
o vyuziva analyzy trhu prace, zjiStuje potfeby a ocekavani potencionalnich zaméstnanct,
osloveni a ziskani novych talentovanych zaméstnanct
- interaktivni (mezi stavajicimi zaméstnanci a potencialnimi zaméstnanci, pi. chlapi u piva vecer),
(+) nekoupitelny a nejdiivéryhodnéjsi (firma na n€j ma nepiimy vliv)
o velky vliv na zaméstnavatelskou povést firmy, produktem je pracovni misto

interni marketing

Budovani zaméstnavatelské povésti (= employer branding)
= snaha organizace vytvaiet osobitou interni nebo externi reputaci mezi stavajicimi zaméstnanci a
potencionalnimi uchazeci o zaméstnani
- vytvareni image organizace, ktera je ovliviiovana reputaci firmy jak na trhu zbozi, sluzeb a trhu
prace u soucasnych a potencionalnich zaméstnanct
- faktory ZP:
o péce organizace o pracovni podminky (hygiena, rizikovost, obtiznost, sménnost, pracovni
doba, délka dovolené, estetika pracovisté, Satny, umyvarny, parkovisté)
o uroveilt odménovani, benefity
o péce o pracovniky (ev. Jejich blizké, rodinu), personalni rozvoj
o etika ¢innosti, dobré jméno organizace, dobra personalni prace (pf. ziskavani a vybér,
hodnoceni, vzdélavani pracovnikill, péce o n¢€, pracovni vztahy, ...)

EVP (= employer value proposition) = soubor vSech diivodi, proc si vybrat praci ve vasi firmé

- EVP shrnuje proc by pravé v této organizaci méli lidé méli chtit pracovat — co jim nabidne a ¢im
se 1i8i od konkurence jako zaméstnavatel
- klicové slozky:

o finan¢ni odména

o benefity

o Kkariérni rist

o pracovni prostiedi a kultura
o smysluplnost prace
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EVP je zéklad employer brandingu — pomaha ptitahnout i udrzet ty spravné lidi

ujistit se, ze EVP odpovida potfebam a ptanim vasich cilovych kandidata

zeptejte se zamestnancd, proc ve firme stale pracuji: Co t€ ve firmé nejvice motivuje? Co je pro tebe
ve firm¢ dilezité? ProC ses rozhodl pracovat v nasi firmé? Jak bys nékomu na party popsal nasi
firmu?

CRS (= corporate social responsibility) = spole¢enska odpovédnost firem

firma dobrovolné déla néco pozitivniho pro spolecnost, Zivotni prostiedi nebo své
zaméstnance, nad ramec zakonnych povinnosti.
typické oblasti:

o ekologie (napf. snizovani emisi, recyklace)

o etika a transparentnost

o podpora komunity (charita, dobrovolnictvi)

o péce o zaméstnance (rovnost, zdravi, rozvoj)

(Advanced
Marketingovy mix v personalnim marketingu = vyrobkovy marketing, 4P:

Product: produkt = samotné PM, nutna kvalitni analyza provedena s ohledem na potieby drzitele
Price: ,,cena PM“, odména za praci, poskytované motivatory

Place: misto vykonu prace, nejen fyzicky (organizacni uspotfaddani firmy, vzorce chovani
zameéstnanci, komunikace ve firmé, mezilidské vztahy, ...)

Promotion: prezentace pracovni nabidky (dokonalé informace, vzbuzeni zajmu uchazeci)
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8. Pr

oces vybéru zaméstnanci, psychologicka smlouva

(metodika vybéru; kola vybérového tizeni a pilife; harmonogram; zakony upravujici vybér
zaméstnancll; dokumentace vybérového tizeni; vyhodnoceni osobnich dokumentt;
interview; aktéfi psychologické)

Vybér

zaméstnancu

= planovany a fizeny proces vedouci k ziskdni zaméstnance na pozici ve vhodny cas, prostfednictvim

Skaly technik a nastroji, za dodrzeni etickych a zdkonnych pozadavki

metodika naboru a vybéru = obvykle interni dokument (smérnice, pokyn apod), ktery
upravuje organizaéni strategii naboru a vybéru, zasazuje do kontextu zdkonné normy,
stanovuje harmonogram (jak dlouho nabor a vybér trva), kdo a kdy ma ve vybéru jakou roli,
jaké dokumenty jsou zavazné, jak je zajiSténa etika
¢asové: od rozpoznani potfeby obsadit pracovni misto prostfednictvim interniho ¢i externiho
VR po 1. pracovni den zaméstnance (diileZita je volba metod i jejich posloupnost)
zakladni pravidla:
o nabidka formulovana tak, aby zaujala vhodné a odradila nevhodné uchazece
o koneény vybér zaloZen na informaci z vice zdroju
o cil NE nejlepsiho, ale nejvhodnéjsiho uchazece (enviromental fit)
o pravidlo 3E — eticky, efektivni a ekonomicky
o 3 druhy kritérii: celopodnikova, Gsekova, pracovniho mista
Spatny vybér = vyusti v pred¢asny odchod, dlouhodobé¢ nizky vykon
strategie vybérového Fizeni: cilem je vybrat na zdklad¢ souladu profilu kandidata s obsahem
prace nebo principu predikce uspéchu
o pred VR: stanovujeme kritérium uspéchu (SMART, broad/narrow pfistup) a jeho
prediktor (uchazec bud’ absolvuje testovani vSech prediktorit nebo postupné vytazeni
na zaklad¢ vysledku)

Pilife VR

O

©]
©]
©]

trychtyiovity pristup
na pocatku VR pievysuje poéet uchaze¢t mnohonasobné poéet volnych pozic (nébor) =>
postupna redukce dle srovnani prediktora a kritérii uspéchu => vybér vhodného uchazece
nékolik kol a v kazdém kole jsou zjistovany hodnoty prediktord jinou metodou.
princip ekonomiénosti: finan¢ni narocnost pouzitych metod stoupé v kazdém kole
prvni pomocny nastroj, ktery urcuje posloupnost krokli vybérového fizeni

- 4 pilife trychtyfovitého pristupu:

1. administrativni kolo = vyhodnoceni dokumenti (poc¢et uchazecti odpovida poctu
prihlasenych uchazect)
2. metody skupinové administrace = (psycho)diagnostika (9-12 uchazect)
3. metody individualni administrace = interview (2-3 uchazeci)
4. reference, které se nerealizuji v samostatném kole
podle typu VR se upravuje obsah trychtyfového piistupu, snizuje se soub&zné i podet piliit
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Faze VR

1. planovani lidskych zdroji — vyuziti zejména metod ekonomickych oborti; ur€ujeme, které
pracovniky, na jaka mista je tieba dosadit a jakym zpisobem toho docilit (optimalizace
ziskavani a vyuzivani lidskych zdroji); hlavnim cil: zabezpeceni dostatecné mnozstvi prac. sil

2. analyza prac. mista (specifikace prac. mista, specifikace pozadavkii 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 — viz otazka 5

3. predvybér na zikladé predloZenych dokumenti — jako predikéni metoda uspéchu v prac.

pozici se nejcastéji uplatiuje Zivotopis a analyza Zivotopisnych dat

4. vlastni vybér uchazecu

Harmonogram VR: Ukazka (Seitla zajima predevsim, jak dlouho jednotlivé kroky trvaji)

(©]

2. Krok -

O

3. Krok-

o

o

4. Krok -

o

o

5. Krok -

o

o

6. Krok -

o

7. Krok -
- celkova délka VR je max 6 tydnii max pro b&znou pozici (typicky 4-6); pro exluzivni pozici

Casovy harmonogram zavisi na pracovni pozici (jiné pro uklizeCku a pro manazera)
1. Krok-—

vznikla poti‘eba po novém pracovnikovi + piiprava inzeratu

1-3 dny (u urgentnich potieb) az 1 tyden (v bézném rezimu)

zveiejnéni inzeratu a sbér reakci

1-3 tydny (bézn¢ se Ceka alespon 10-14 dni na dostatek uchazeci)
administrativni posouzeni Zivotopisti a motiva¢nich dopisi

3-5 dni dle poctu uchazect (Casto paralelné se sbérem odpovédi ke konci inzerce)
zlstava ptiblizné 60 % uchazecu.

testovani uchazecu (psychodiagnostické testy a dotazniky)

5-7 dni (véetn¢ pozvani, vyhodnoceni testil a selekce)

zlstava cca 30 %

osobni pohovory s vedenim/personalistou

1-2 tydny (zal€¢zi na po¢tu uchazect a casovych moznostech vedent)

do této faze se dostane asi 10 % uchazecti => rozhodnuti pro toho pravého
rozhodnuti, nabidka prace vitézi + prijeti

2-5 dni (n¢kdy i déle pokud probiha vyjednavani)

Novy zaméstnanec (v nejlep$im piipadé jste nasli svého Cloveka)

2 mésice max

Zakony upravujici vybér zaméstnanci

- predpokladem profesionalniho vybéru je znalost zakont
1. Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace

-z hlediska naboru a vybéru upravuje, jaké udaje Ize od uchazecli pozadovat béhem VR a jaka
vybérova kritéria Ize uplatnit, antidiskriminacni omezeni vybéru, rovné stanovovani mzdy a

platu nebo ustanoveni bezpe¢nosti prace

- casti zakonikll podstatné pro VR: Vseobecna ustanoveni; Pracovni pomér; Dohody o pracich
konanych mimo pracovni pomér; Pracovni doba a doba odpocinku; Bezpecnost a ochrana zdravi

pfi praci; Odmeénovani za praci.
2. Zakon ¢. 198/2009 Sb., antidiskrimina¢ni zakon
3. Zéakon ¢. 361/2003 Sb., zakon o sluZebnim poméru piislusniku bezpe¢nostnich sil
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stanovuje podminky systematizace sluzebnich mist a podminky pro pfijeti na tato mista
(kvalifikac¢ni, zdravotni apod.), podobu vybérového tizeni, taktéz zatazeni do tarifnich tiid.

4. Zakon ¢. 110/2019 Sb., zdkon o zpracovani osobnich udaji (GDPR)
5. Nafizeni Parlamentu a Rady EU 2016/679 (GDPR)

sjednocuje pravidla pro zachazeni s osobnimi udaji v EU a zpfisiiuje je.

6. Zakon ¢. 435/2004 Sb., zakon o zaméstnanosti

upravuje statni politiku zaméstnanosti a ptisobnost Ufadii prace.

definuje klicové pojmy, neupravené dal$imi zakony (napft. nelegalni prace, soustavna piiprava
na budouci povolani apod.), podstatnd jsou zejména ustanoveni o pravech a povinnostech
zameéstnavateld i uchazec¢li nebo ustanoveni o zaméstnavani cizinct.

Dokumentace vybérového Fizeni

pozadované dokumenty: protokol (prvni strana slozky sourhnu o vybérovém tizeni; kontroluje
Utad prace — kolik uchaze¢i bylo; kdo kdy vypadl), zp&tna vazba, informovany souhlas,
formular organizace, CV, vypis z Rejstiiku trestti (ne starsi nez 3M), doklady o kvalifikaci,
motivacni dopis, osobni dotaznik, reference, ufedné oveérené kopie dokladu o nejvyssi dosazené
vzdélani, dale napt. ukazka praci

moderni formy: profil na FB, video CV

u cizincti: doklad osvédcujici beztthonnost vydanym domovskym statem

Vyhodnocovani osobnich dokumenti

samotnou analyzu personalnich dokumentt provadi i administrativni sila
kli¢em je profesionalni formulace prediktoru kvantifikovanych skalou
vyhodnoceni Zivotopisti obsahuje dvé casti
o Vyhledani prediktoru v obsahu jednotlivych Zivotopist (zapsat do tabulky a ptidélit
vahu)
o Formalni uprava Zivotopisu (uspotadani informaci, prehlednost, obsazené informace,
dodrzeni rozsahu) => kvantitativné nebo kvalitativné
vyhodnoceni provade¢ji nezavisle na sobé min. 2 posuzovatelé (vysledek: reliabilita 0,8 a vice)

Interview

vybérovy pohovor je nejcastéjsi a nejoblibenéjsi metodou vybérového fizeni.
prinasi nezastupitelné informace, ale jeho validita je znacné citliva na chyby
vzdy by m¢l byt zaznamenan (zaznamové archy), piredem dohoda, kdo bude délat
zakladni pravidla:

o predpfipravime strukturu i otdzky, vZzdy minimaln¢ dva tazatelé.

o zafazeni prvniho pohovoru po analyze personalnich dokumentti — cca 15 aZ 25 min

o druhy, obsahlejsi pohovor pro vybran¢ dle metod skupinové administrace — cca 60
min, ¢asto posledni realizovana metoda.

déleni dle struktury:

o Psychometricky-objektivni: Zahrnuje strukturovanou i polostrukturovanou verzi,
validita se pohybuje v rozmezi 0,44 —0,62, obsahuje pripravené, ale
nestandardizované otazky

o Socialné-subjektivni: Volny rozhovor vedeny zkusenym profesionalem. validita se
pohybuje v rozmezi 0,31 -0,38, mozny pouze v piipadé implicitnich znalosti
zalozenych na Sirokych zkusSenostech z organizace obsazujici volné pracovni misto.
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Struktura rozhovoru

A) Uvod pohovoru: navizani kontaktu, spoletenské formality a uvolnéni atmosféry, volna
struktura

B) Hlavni ¢ast pohovoru: Hlavni otazky, rozvijejici a dopliujici otazky, Strukturovany nebo
nestrukturovany, vénujeme se motivaci pro vykon pozice + Metody behavioralniho pohovoru
B) Hlavni ¢ast pohovoru 2: ddvame podrobnéjsi popis pracovni pozice a dalsi info, otdzky od
uchazece

C) Zavérecna ¢ast pohovoru: ukoncit pratelsky

Psychologicka smlouva = psychologicky konstrukt existujici v zaméstnaneckém vztahu

specifikuje vztah mezi zaméstnanec a zaméstnavatelem,
systém presvédceni, Casto s dopadem na postoje a emoce, ktery se tyka vzajemnych
predpokladl, o¢ekavani, slibli a zavazki, objasiiuje motivaci k praci
obsah psychologicka smlouvy, vzajemna ocekavani: implicitni a explicitni sliby = Obsahuje
zavazky zaméstnavatelt (slusné zachazeni, poskytovani mzdy za praci, bezpené prostiedi) i
zavazky zaméstnavatele (dochvilnost, flexibilita, kvalitni prace) => zaméstnanec se domniva,
7e je na n¢ narok, informace o tom, co bude ménéno a jak to bude ménéno
poruseni psych. smlouvy: naruseni divéry

o Nejcastejsi pric¢iny: sniZzovani stavll v organizaci a restrukturalizace, ztrata prace a

nadbyteCnost, organiza¢ni zmény, které mohou zahrnovat napft. spojeni s jinou firmou

Typy psychologické smlouvy (Rousseaova)

Transakéni: kratkodoba, ekonomicky zaméfend, vykon i odména piesné specifikovany (napf-.:
sezonni prace)

Piechodné: ,,chyb&jici psych. Smlouva, v dobé krizového feSeni se netesi psych. Smlouva,
kratkodobé, nejisté, nespecifikovand ocekavani (napt.: slucovani nebo oddélovani spolecnosti)
Vyvazené: dlouhodobé a ekonomicky zamétené, prace jasné rozdélena, ocekavani a zavazky
formulovany a definovany

Vztahové: dlouhodobé, ale nespecifické, materialn€ neukotvené (napft.: rodinna firma)
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9. Cile vybéru, slozky environmental fit, pravidla vybéru
(individualni rozdily; 4 slozky environmental fit; pravidla — ptivod metod, vybér testti a
metod, triangulace, kvalifikace pro diagnostiku, 3E).

Individualni rozdily (pro analyzu prace vzdy pohled prace a pohled ¢lovéka)
- “Proc realizujeme vybér zaméstnanci?”” -> 1idé se lisi — n¢kdo je lepsi tesat a n¢kdo je lepsi psycholog
(autorem KSAO koncepce je James McKeen Cattel)
(1) Kompetence (souhrnné, pozorovatelné): => nedaji se vytézit (bud’ je mame nebo ne)
- schopnost cloveéka chovat se zpisobem odpovidajicim poZadavkim prace v parametrech
danych prostfedim organizace, a tak pfinaset zadouci vysledky
- komplexni projevené chovani zalozené na znalostech, dovednostech, osobnostnich, fyzickych
a zdravotnich pfedpokladech
(2) KSAO (knowledge, skills, abilities, other characteristics) = opacko z otazky ¢. 5
- slouzi k popisu, klasifikaci individualnich rozdilt s vlivem na vykonavani prace
- slouzi k vytvoreni hierarchie polozek, kategorii tfidicich pracovni pozice do ptibuz. skup.
- slouzi k vymezeni ocekavani pracujici osoby zastavajici urcitou pozici
Znalosti (K), Dovednosti (S), Schopnosti (A), Ostatni (O)

Cil vybéru = Person-Enviroment (PE) fit

- Vykon (prvni zajem Munsternberg) + individualni rozdily (prvni zjem Cattel)

- PE fit= soulad s prostfedim, kvalita vztahu mezi jednotlivcem a jeho celkovym prosttedim
vyjadiena vzajemnou podobnosti a komplementaritou atributii (komplementarita zahrnuje i atributy,
které se mohou vyznamneé lisit, ale vzajemné se posiluji)

o EF se dynamicky se vyviji, proces trvalé a vzajemné adaptace

Komplementarita na urovni 4 sloZzek EF:

- Osoba/pozice: idealni fit mezi pracovnim mistem a osobou i z hlediska jejich fyzickych vlastnosti,
meta analyzy prokazaly vztah mezi touto slozkou a spokojenosti, vykonnosti

- Osoba/leader: komplementarni (vyhodnéjsi) nebo souhlasné (mohou vést k rigidité systému)
vlastnosti osoby s leaderem v prosttedi, do které¢ho byla zatfazena

- Osoba/tym: alespoii komplementarni vlastnosti vzhledem k tymu (obsahuje i emoc¢ni prozivani a
regulaci), pfi odlisnosti lidi v tymu nelze dosahnout fitu

- Osoba/organizace: mysleni a nastaveni osoby se shoduje s firemni kulturou, tedy s nastavenim
veétSiny zaméstnancii organizace

Cil vybéru pro organizaci = finan¢né vyjadiena hodnota celkové pracovni vykonnosti

- enviromental fit je pfedpokladem celkové pracovni vykonnosti (= chovani), ktera je divodem
existence vetSiny organizaci

- celkova pracovni vykonnost = celkova ocekavana hodnota dil¢ich epizod chovani, které jedinec
uskute¢ni za standardni jednotku ¢asu (60 % rozptylu vysvétluje GMA a svédomitost)

- cilem je minimalné pramémy vykon, ale predevsim vynikajici vykon (80 % ptidané hodnoty ro¢né),
rozhodn¢ ne podprimémy vykon (pfidana hodnota pouhych 40 %)
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Cil vybéru pro zaméstnance = pracovni spokojenost (2 typy)

pracovni spokojenost = pozitivni postoj/emoce vznikajici v disledku zhodnoceni vlastniho
zaméstnani nebo pracovni zkuSenosti
tésny vztah k organiza¢ni oddanosti a psychickému zapojeni v organizaci
(1) Kognitivni: vznik zhodnocenim rozdilu mezi o¢ekavanim a realnym ziskem => obsah prace,
vedeni, mzda, rozvoj, kariérni rlst

o Job description index, Minnesota satisfaction questionnaire, UPOL
(2) Emocionalni: Valence emocionalnich prozitkti v kontextu pracovnich tikolti, socialni interakce,
organizacnich procest + efekt mimopracovniho Zivota (“jaky ma pocit po poradé s kolegou?)

Pravidla testové diagnostiky pri vybéru

L.

Teoreticky konstrukt testi reprezentujicitho prediktor musi odpovidat pfirozené variabilité

individualnich rozdil v bézné populaci.

- Test ma mérit néco, co se opravdu li§i mezi lidmi. Napf. inteligence nebo odolnost vici stresu
—ne néco, co maji vsichni stejné. Jinak nema smysl vysledky porovnavat.

Normy testu byly ziskany na populaci s obdobnou pozici.

- Vysledky testu by mély byt srovnavany s podobnymi lidmi. Napt. kdyZ testujeme manazera,
nema smysl porovnavat jeho vysledek s primérem celé populace — ale s jinymi manaZzery.

Kriterialni a konstruktova validita byla ovéfena na populaci s obdobnou pozici.

- Test musi byt ovéifeny na lidech podobnych tém, které testujeme. Abychom védéli, ze
opravdu predpovida vykon a méfi to, co ma (napf. schopnost fesit problémy).

Pii kombinaci vice typt testli ke stejnému prediktoru vzrusta validita. = CROSS-VALIDITA

- Cim vic riznych testi mé&Fi stejnou véc, tim piesnéjsi vysledek dostaneme. Napt. kdyz
chceme zjistit analytické mysleni, pouzijeme logické ulohy, numericky test a ptipadovou studii.

Triangulace zvySuje pfesnost diagnostiky.

- Triangulace znamena pouziti vice riznych zdroji informaci (naptiklad test, pohovor,
reference), abychom ziskali co nejpiesnéjsi obrazek o kandidatovi. Tim se snizuje riziko
omylu zalozeného jen na jednom typu méfeni.

Testy vzdy vybirame podle stanovenych prediktort a kritérii, nikdy obracené.

- Nejdiiv si ujasnime, co chceme méfit (nap¥. tymova spoluprace), a teprve pak vybirame
vhodné testy. Ne Ze mame test a teprve pak pfemyslime, co vlastné méfi.

Testy slouZzi k pozitivnimu ovétovani pfitomnosti hledanych charakteristik.

- Hledame diikazy, Ze ¢lovék danou schopnost ma — ne Ze ji nema. Cilem je najit silné stranky,
ne délat ,,vybér vylucovaci metodou*.

Kazdy test je spolehlivy tak, jak je kompetentni aplikujici osoba.

- I sebelepsi test nefunguje spravné, pokud ho pouZije nékdo, kdo ho neumi interpretovat.
Kvalita vysledku zavisi na tom, kdo test vede a vyhodnocuje.
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Eticka pravidla:
1. Informovany souhlas
Uchaze¢ musi védét, Ze bude testovan, a souhlasit s Gi¢asti.
2. Dobrovolnost
Ucast na testovani je dobrovolna a lze ji kdykoliv odmitnout.
3. Pravo na soukromi
Vysledky testii nesmi byt bez svoleni sdileny s nikym dal$im.
4. Transparentnost
Uchaze¢ ma pravo védet, co se testuje a jak budou vysledky pouZzity.
5. Rovné podminky
Vsichni uchaze¢i musi mit stejné testovaci podminky.
6. Zdravotni ohledy
Testovani ma probihat, kdyZ je uchaze¢ v dobrém zdravotnim stavu.
7. Zpétna vazba
Kazdy ma pravo na zpétnou vazbu — bud’ Gstné, nebo pisemné.

Psychometrické vlastnosti testii: N+V+R = zakladni sada hodnoceni
- Normy: shoda mezi pozici populace a pozici, pro kterou je vybirano (rozsah, stari)
- Validita=platnost: test disponuje zavéry (ne)podporujici validitu
o Kilic¢ové validity vybérovych testii (podle poradi): kriterialni prediktivni, konstruktova
- Reliabilita: = spolehlivost, vnitini konzistence, test-retest, shoda posuzovatelil
Hodnoceni testti se vénuji zahrani¢ni (Burosovo centrum testovani USA, Psychological Testing Centre
VB) i ¢eské (Testforum) instituce podle modelu popisu hodnoceni psychologickych testi EFPA

Kvalifikace pro diagnostiku:
o Metody A: ur¢ené bc., mgr. absolventim psychologie, pedagogiky, andragogiky a dalsich
ptibuznych oboril po zaskoleni pro praci s metodou
o Metody B: urcené bc., mgr. absolventiim psychologie
o Metody C: urCené bc., mgr. absolventim psychologie po absolvovani kurzu

Sestaveni testové baterie: nikdy by metodou vybéru neméla byt izolovana testova metoda
1. Dbaterie sestavena soubézn€ dle kritérii a prediktorti => neméli bychom zahrnovat baterii,
ktera k ovéreni ¢i predikci kritérii jednozna¢né neprispiva
2. kombinace rtiznych thla pohledu

W

neméla by byt pfili§ dlouhd => Gcelné testovani by nemélo presahnout 4 hodiny za 1 den!
4. Pro tazeni jednotlivych metod neexistuje jednoznacny navod, protoze v baterii se mohou
objevit metody rtizné¢ho typu => nutné vzajemné vlivy zvazit => rozhovor a vykonové testy
jsou na zacatku a dotazniky spiSe ke konci
Priklad: rozhovor — projektivni m. — pfestavka — vykonova m. — pfestavka — osobnostni dot. — rozhovor
- Umisténi testové psychodiagnostiky v procesu vybéru ovliviiuje jeji skladbu (na zacatek dame
screening, protoze tam mame nejvic lidi, na konec uz plnohodnotné metody, abychom dosbirali ¢i
prohloubili celkové poznatky o uchazeci)
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3E:
- Efektivni: vybér nejvhodnéjsiho uchazece, ktery setrva, bude piinosem pro firmu, pod kterym
si lze predstavit nejen vykon
- Eticky: zasada eti¢nosti vyhledavani, ziskavani a vybéru (nejdelsi tradice v USA)
o volba kritérii, které nejsou zdrojem jakékoliv diskriminace véetné t€ pozitivni
o kandidati pfedem obeznameni s ¢asovym harmonogramem, obsahem jednotlivych etap,
jak bude nakladéano s daty
o kandidat mé pravo z vybérového fizeni odstoupit, pozadovat veskeré materialy zpét a
vyminit si, Ze zadné informace nebudou o ném udrzovany
- Ekonomicky: pozadavek ekonomicnosti vybérového fizeni lze vyjadfit optimalni ¢asovou
zatézi pti vynalozeni pfiméfenych financnich prostfedkl (cena omylem pfijatého pracovnika)

(Advanced)
Koncepce fitu (= stav):
- Fit neni definitivni, jedinec musi oslovovat své adaptacni schopnosti, aby byl fit zachovan
- Do hodnoceni fitu je vzdy zahrnut vliv aktualni situace
- Primy (plny, vnimany): mira, ve které osoba citi/vnima4, Ze zapada do situace
o v praxi nedosazitelny, pozd&ji zdrojem objektivnich udajt
- Neprtimy: (vétSina vyberi se zamefuje na kombinaci obj. a subj. neptimého fitu)
o Objektivni: objektivné identifikované atributy osoby a prostiedi
o Subjektivni: jak osoba vnima své atributy a atributy prostredi
- Intervenéni opatieni k zajiSténi fitu (6): snahy priblizeni (nedosazitelného) idealu = plny fit
o Orientace, socializace, adaptace, mentoring, vzajemna zavislost
o Sila situace = zazitek nemusi byt pozitivni, ale hlavné intenzivni

VYBER METOD: metody a prediktory vybirame podle piedem definovanych kritérii (ne naopak)
- Uzivatel metody musi spliiovat pozadovanou kvalifikaci (znalost metody, ne nutné psycholog)
- Vydavatelé (distributor) metody povinni uvést cilovou skupinu + nabidnout kvalifikaci ¢i kurz =>
a zptistupnit metodu pouze kvalifikovanym po prokazani dané kvalifikace
- Rizikova kritéria: cena, zabezpeceny pfistup a data, dostupnost systému, certifikace
- Doporuceny soubor kroki:
o Zvézeni vyznamnosti testovych metod mezi ostatnimi a pozadavki na uzivatele
o Vybér metod podle psychometrickych parametrii, profesionalnich méfitek nebo i ceny
o Volba parametri, technického feSeni (admin, vyhodnoceni, tvorba zpravy) a zabezpeceni

- Zaméteni metod (4 zakladni urovné metod):

o Screening: vhodné jako dopln€k testovych metod, rychld administrace (do 20 min), pouze
orientacni vysledky, ovétuji/predikuji vedlejsi kritéria, (ne)potvrdi vysledky jinych
prediktort

o Plnohodnotné metody: vhodné pro Siroké spektrum referentskych, specializacnich ¢i
manazerskych pozic, dobra prediktivni validita, del$i administrace, mozné¢ doplnit
screeningem (jeden dlouhy test + screening)

o Plnohodnostné s upravenymi podminkami: pro naro¢né pozice se zvysenou odpoveédnosti

za majetek, zdravi ¢i Zivoty => Metody s vlastnostmi doporucenymi ¢i stanovenymi
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metodickym piedpisem, vyhlaskou ¢i zakonem pro posuzovani psychické pracovni

zpusobilosti (pilot, hasic, ...)

o Vylouceni psychopatologie: pro uzké spektrum pozic, kde lze ocekavat uchazece

s vyhranénymi osobnostnimi charakteristikami (soudci, exekutofi, manaZzefi)
¥ Vhodné vyuziti klinickych testovych metod (u prvnich 3 nelze)!

METODY VYBERU PRO FIT
Kritéria uspésnosti obvykle nepokryvaji celou problematiku fitu, proto jsou pozadavky na fit a
jejich prediktory dopliiovany k prediktortiim definovanym pro kritéria ispé€s$nosti na pozici

- Metody pro fit jsou soucasti kvalitativni i testové diagnostiky

- Pro svoji malou rozvinutost v CR vyzaduji odbornou piipravenost a flexibilitu psychologa

- Vedle osobnostnich vlastnosti je fit otazkou sociodemografickych parametri

- Cilem fitu je dosahnout co nejvétSi miry shody mezi atributy osoby a prostifedim

o Prakticky je cilem predikovat prostor pro vytvofeni fitu po nastupu uchazece v
kontextu kapacity uchazece pro flexibilitu a otevienost ke zméné

Dvé otazky diagnostiky fitu: ¢as a referen¢ni ramec
Cas: ,,Kdy je posouzeni nejvice pFinosné
- (1) Predikce na aktualni pozici nebo pted rozhodnutim o vhodném kandidatovi => vyplyva
z presveédceni, Ze moznosti adaptace uchazece i prostiedi jsou omezené
- (2) Transformace po nastupu na novou pozici, rozdil mezi atributy uchazece a prostredim
posouzen po nastupu, nasledné aplikovany rozvojové postupy k prekonani téchto rozdilt
- Zvazujeme spiSe prinik mezi pfistupy, podstatné jsou stabilni vlastnosti, situacni a
dynamické proménné (pochopeni role, motivace)
Referencni ramec (RR): parametry prosti‘edi vytvareji referencni ramec pro predikci fitu
- Pii kriterialni a konstruktové validit¢ vybéru je klicové znat parametry prostiedi dopiedu
- RRje pfi predikei fitu ekvivalentem norem pouZzivanych pfi vyhodnoceni testové metody
- Volba metod pro posouzeni prostiedi vede také k volb¢ pojmového ramce (PR)
- Pojmovy ramec i volbu metod je nasledné nutné dodrzet pti posuzovani atributi uchazece
- Metody z jiného PR => nesouméfitelné informace o prostiedi a uchazeci
- Pii obsahov¢ validite atributy uchazece posuzovany bez objektivizovanych informaci o RR
- Posouzeni fitu je vysoce subjektivni na zakladé¢ kvalitativnich informaci o prostredi

Osoba/leader: sociodemografické idaje
- Teorie LMX: Na pocet in-group ¢lent ma vliv soulad mezi vlastnostmi leadera a ptedstavou
nasledovnikil o tom, jaké vlastnosti by mél dobry leader mit
o Pokud manazer napliuje preferovanou predstavu, maji nasledovnici bez ohledu na
realny vliv jeho vlastnosti, tendenci pro vyssi oddanost a odvadét vyssi vykon
- Teorie vztahové vazby: Podpora kombinaci s vétsi pravdépodobnosti fitu s ohledem na
potieby organizace (bezpecna VV leadera vs. jakakoliv VV nasledovnika, nejista VV leadera
vs. bezpecna nebo kompatibilni VV nésledovnika = nelze kiizit nejisté¢ VV)
- Styl fizeni: manaZzer ma preferovany styl i pfes moznou flexibilitu chovani, uchaze¢ ma
preferovany styl, ktery nejlépe akceptuje (osob. vlastnosti, seniorita, expertnost v profesi)
o Preferovany styl vedouciho = metody LJI-2, ManaZerskéd miizka
o Preferovany styl nasledovnika (metody chybi) obsahuji = dotaznik Quick Survey
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(Hofstede model kultury, dopln¢k méfeni org. kultury), posuzovano kvalitativné
®  Rozhovor (piiklady chovani leadera, vybird preferovany priklad chovani)

Osoba/tym: sociodemografické udaje, co v tymu chybi a uchaze¢ mize doplnit

Vlastnosti, které podporuji tymovou praci a nebyly dosud feseny v kritériich usp&snosti
Belbiniiv test tymovych roli: princip empirického pozorovéani a 360° zpétné vazby
o Klicové silné stranky uchazece = muze tymu piispét + slabé = muze prekazet
o Metodika z manazerského cyklu (analyzy-organizovani-realizace-kontrola-vyhodn)
o 9 roli (nezastupitelné misto v manazerském cyklu): inovator, vyhledava¢ zdroja,
koordinator, usmérnova¢, monitor, tymovy pracovnik, realizator, kompletovac,
specialista
Tymové profily Hoganovych testii: dotazniky HPI (podle BS), HDS tvofi tymovy profil
o HDS: hodnoceni medianu a primeéru stylti chovani projevené pod zatézi ¢lent tymu

Osoba/organizace

Problematiku kultury lze aplikovat na Grovei celé organizace i skupiny, ¢i tymu

Predikce fitu zaloZena na identifikaci shody mezi artefakty (znalosti, normy chovani,
komunikace, ...), postoji, hodnotami a zakladnich ptesvédceni uchazece a organizace

PVA (personal values assessment): posouzeni souladu akt. Hodnotového zaméfeni org. a
jedince v kontextu modelu CTT (preferencni charakter, pfed vybérem, online)

IVA (individual values assessment): aktualni soulad Zivotniho zaméfeni org. a jedince
(preferencni charakterm schopnost sebeposouzeni, stavajici zaméstnanci, online)

LDR (leadreship development report): odhaluje limitujici hodnoty manazera (360° ZV)
Hofstede: Executive Match: culture fit v 6 dimenzich vice-ohniskového modelu (stavajici i
novi, online, oddéluje hodnoceni piimych podtizenych a jinych hodnotitel, 360° ZV)
Denison: Culture SNapshot: hodnoceni od 25-35 hodnotitelti (36 polozek, 15 min), zptisob
360° ZV (vhodné pro vyssi pozice, manazery — po nastupu na novou pozici)

Lze vyuzit i uzivatelska nastaveni: tymovy profil dotazniku MVPI (Hogan) + Real Time
Sociomaping (méfeni preferenci tymu i uchazece — blizkost, vzdalenost ¢lenti tymu)
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10.

Kritérium a prediktor

(vymezeni pojm; kriteridlni, obsahova a konstruktova strategie validity; vyznam

obs

ahového a procesniho zhodnoceni prediktorti; Siroky a zizeny pftistup, priklady)

Kritérium uspéSnosti
= Konkrétni, méfitelné chovani nebo vykon, kterym zaméstnanec ukazuje, Ze svou praci zvlada tak,
jak organizace ocekava.

O

O

vvvvvv

¢innosti a 0—4 dopliikovych ¢innosti.
Jasné formulované, pozorovatelné a méritelné chovani — kritérium musi byt konkrétni —
tak, aby bylo mozné jednoduse sledovat a zméfit, jestli ho zaméstnanec splnil.
Vychazi z deskriptori analyzy prace — pti formulaci kritérii vyuzivame podrobné popisy
¢innosti, které byly ziskany béhem analyzy pracovniho mista.
Musi byt SMART; kazdé kritérium ma byt:

o Specifické (konkrétni)

o Megritelné (méfitelné)

o Achievable (dosazitelné)

o Relevantni (smysluplné vzhledem k praci)

o Time-bound (Casoveé vymezené)
Zohlediiuje dobu adaptace — Kkritéria berou v tivahu, Ze novy zaméstnanec potiebuje cas na
zapracovani — nelze od né€j hned ¢ekat plny vykon.
Kritéria smétuji k dlouhodobému tspéchu — dlouhodoby uspéch zaméstnance znamena
jeho vhodnost.

Ptiklady:
,,Béhem prvniho setkani s klientem ziska a zaznamenda osobni, zdravotni a socialni
anamnézu systematickym dotazovanim. *
,,Béhem jedné hodiny zpracuje minimalné 20 objednavek dle standardii kvality a hygieny
(HACCP).“

Jak definovat kritéria uspéSnosti:
Obecné pojmy jako "vhodnost" nebo "uspéSnost” jsou prili§ vagni. Proto je potieba je naplnit
konkrétnim obsahem — tedy stanovit jasna kritéria GspéSnosti.

Kritéria musi byt métitelna — musime umét jasné poznat, kdy je zaméstnanec uspésny (napf.
pocet vyfizenych objednavek za mésic).
Je nutné piredem definovat ofekavani — bez jasného kritéria nema smysl psychodiagnostiku
pouzivat — neni pak co vyhodnocovat.
Dva piistupy k definovani
o Vybér pristupu zavisi na situaci.
Narrow pfistup = vice strukturovany a analyticky.
Broad pfistup = vice obecny a flexibilni.
o Oba pristupy existuji vedle sebe a jsou ovlivnéné i aktualnimi trendy ve vybéru
zameéstnancil.
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NARROW PRISTUP (uzky)
Pokud je prace piedvidatelna a m jasny rozsah ¢innosti, volime narrow pfistup

PopiSeme praci a vyberem ty nejdilezitéjsi ¢innosti a z nich vytvofime kritéria ispéSnosti
Postup:
o Udélame podrobnou analyzu prace.
o UrcCime, jaké konkrétni znalosti, dovednosti, schopnosti a rysy osobnosti povedou
k Gsp€snému zvladnuti ¢innosti.
o Zaméfujeme se na konkrétni dil¢i ¢innosti.
Mediatory:
Osobnostni rysy a schopnosti propojuji ¢innost a jeji zvladnuti. (napf. druznost a asertivita
pomahaji k uspéchu v prodeji)
Piiklad:
o Obchodni zastupce musi umeét komunikovat se zakazniky. Mediatory jsou druznost,
asertivita a aktivita.
Charakteristika:
o Vice systematicky a podrobny pfistup.
o Vhodny tam, kde zname pi'esny obsah prace
o Tam, kde je prace prredvidatelna.

BROAD PRISTUP (8iroky)
Volime je, pokud je prace mén¢ piedvidatelna a rychle se méni, jedinec musi vykonavat Siroké

spektrum ¢innosti (pak volime velké konstrukty — napt. GMA)
Postup:
o Stanovime obecnéjsi ocekavani jako celkovy pracovni vykon, efektivitu, loajalitu,
kreativitu apod.
o Zkoumame obecné schopnosti (napf. inteligence, svédomitost), které souviseji s
uspéchem napfi€ riiznymi pozicemi.
Piiklad:
o U klinického psychologa ocekavame, zZe vysoka inteligence (GMA) povede k celkove
lepSimu hodnoceni prace.
Charakteristika:
o Jednodussi, intuitivnéjsi piistup.
o Neni nutné presné znat detailni obsah prace.

Piistup Charakteristika Pouziti
Narrow Detailni, systematicky, zaméfeny na ¢innosti | KdyZz zname ptesné obsah prace
Broad Obecn¢;jsi, intuitivni, zaméteny na rysy Kdyz sledujeme celkovy vykon
Prediktor

Informace o uchazeci, ktera slouzi k predpovédi budouciho tuspéchu v praci podle piredem
stanoveného kritéria.
“Jak siln€ prediktor souvisi s kritériem (méteno korelaci)”.

- Prediktor souvisi s budoucim kritériem uspésnosti.

o na zaklad€ dnesnich tidaji odhadujeme, jak uchaze¢ zvladne praci v budoucnu.
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Vztah kritérium — prediktor:
o Nejprve si ujasnime, co chceme méfit (kritérium), a teprve potom ¢im to budeme
predpovidat (prediktor).
Co miiZe byt prediktorem:
o Vysledek testu, dotazniku, skore ve skale, pohovorové hodnoceni, reference z minulych
zaméstnani.
Prediktorem neni technika samotnd, ale informace, které poskytuje: existuji pouze
nedokonalé prediktory — prediktor je relativni (chovani a motivace jsou proménlivé, naopak
schopnosti jsou pomérné stabilni).
Prediktor musi byt méritelny.
o Naptiklad konkrétni skore v testu osobnosti, vysledek numerického testu, pocet let
praxe apod.
Zdroj prediktoru:
o Minulost (napf. pracovni zkusenosti)
o Pritomnost (vysledky testl ve vybérovém fizeni)
= Napf prediktory stanovené na zaklade psych. dg. Test jsou dilem soucasného
chovani a motivace, které¢ je proménlivé (schopnosti jsou pomérné stabilni)
Priklad: dosazené vzd¢lani, osobnostni dispozice, GMA

Termin Vyznam
Kritérium Co chceme, aby zaméstnanec v budoucnu zvladl (métitelny vykon).
Prediktor Co nam uz dnes napovi, Ze to zvladne (test, zkusenost, vysledek).

Prediktor je nastroj k odhadu splnéni kritéria.
Cim pfesngji prediktor odpovida budoucim pozadavkiim, tim spolehlivéjsi bude nas vybér.

s

- Zasady pro praci s prediktory:

o Stanovit nejdiiv kritéria, pak hledat prediktory.
o Pouzivat ovétené, méfitelné a relevantni prediktory.
o Prediktory mohou byt vysledkem testti i minulych zkuSenosti.
o Prediktor musi mit souvislost s kritériem.
Koeficient validity

= Cislo, které vyjadiuje silu vztahu mezi prediktorem a kritériem wisp&nosti.

e Co koeficient validity méri — méfi jak moc vysledek prediktoru (napf. testu) souvisi s
budoucim uspéchem v praci (kritériem).
e Prediktivni validita:

(¢}

Konkrétni typ validity, ktery ukazuje, jak dobre prediktor piedpovida budouci
uspéch ¢i neaspéch v zaméstnani.

e Jak Cist koeficient:

(¢}

(¢}

(¢}

r = 0,00 = zadna souvislost
r = 1,00 = dokonala souvislost
Cim blize k 1, tim lepsi predikce.

e  GMA (obecn4 inteligence) je tedy nejlepsi prediktor celkového pracovniho vykonu!
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Prediktor Koeficient validity (r) Zvyseni validity (%)
GMA (obecna mentalni schopnost) az 0,65 —
Otazky na vykonnost v interview az 0,58 18 %
Testy integrity az 0,48 20 %
Znalosti az 0,48 0%
Svédomitost (BIG5S) az 0,22 8%

v

e Vysoka validita = spolehlivéjsi predikce spéchu.
e Vice prediktori mize spolecné vysvétlit vétsi ¢ast tispésnosti
e Ne vSechny prediktory jsou stejné silné — vyplati se je kombinovat.

Typy validity:
A) Obsahova validita
Hodnotime, jak dobie prediktor pokryva schopnosti, znalosti a dovednosti (KSAO), které jsou potieba
k vykonu prace.
- Vychazi z vysledki analyzy prace, ktera odhali, jaké znalosti, dovednosti, schopnosti a
osobnostni rysy (KSAO) prace vyzaduje.
- Zkouma: zda prediktor odpovida témto poZadavkim — tedy jestli testuje to, co je pro praci
dulezité.
- Pokud prediktor (napf. test komunikace) méri piresné tu schopnost, ktera je nutna pro
praci (napi. komunikace u obchodnika), ma vysokou obsahovou validitu.
- Obsahova validita vyjadfuje soulad mezi KSAQO kandidata a poZadavky prace.
- Pozor — obsahova validita sama o sobé nic nepiedpovida!
o Je to spiSe logicka kontrola nez statisticka predpovéd vykonu.
o Poskytuje rychlé oveéreni vhodnosti prediktoru.
- Priklad:

, , v v .. Analyza prace
o Analyza prace ukaze, Ze pro pozici

zakaznické podpory je kli¢ova schopnost
aktivné naslouchat.

Ve . oy Individualni
o Pouzijeme prediktor — naptiklad test rozdily — OEEESLEI le souladu__

L, (KSAO) Obsahova validita
naslouchani.

o Vyhodnocujeme, zda tento test opravdu
pokryva schopnost, kterou prace vyzaduje = Prediktory
obsahova validita.

B) Kriterialni validita =
Ukazuje, jak siln¢ prediktor souvisi s konkrétnim budoucim vykonem v praci (kritériem Gspésnosti).
- ZaloZena na zuZeném pristupu (narrow approach):
o Vztahujeme prediktor ke konkrétnimu, Gzce definovanému kritériu ispéchu (napft.
pocet uzavienych smluv, presnost uctovani).
- Vztah mezi prediktorem a kritériem je:
o Bud znamy diky predchozim vyzkumim a metaanalyzam,
o Nebo je ovéiovan v ramci vlastniho (lokalniho) vyzkumu — naptiklad ve firmé pfti
zavadéni novych vybérovych metod.
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Proces nastaveni:
o Prediktory se na zacatku stanovuji na zdkladé¢ odborného odhadu.
o Poté se ovétuje, jak dobre opravdu predpovidaji vykon, a prediktory se prubézné
dopliiuji nebo zpresiuji.
Cil: Najit prediktory, které co nejlépe odhadnou budouci
pracovni uspéch/vykon.
Priklad:
0 Chceme piedpovedét tispésnost obchodniho

Individualni

zastupce (kritérium: pocet uzavienych smluv za
rok).
o Pouzijeme prediktory: skore v testu komunikace

rozdily
(KSAO)

Prediktory
Strategie predikce — narrow

approach

a skore v testu vyjednavacich dovednosti.

o Ov¢étujeme, jak silné vysledky téchto testi
souviseji s reaAlnym poctem smluv.

C) Konstruktova validita

Je zaloZena na Sirokém pristupu predikce (broad approach).
Zahrnuje jak logiku obsahové validity (soulad s : _
poZadavky prace), tak kriterialni validity
(predpovéd’ aspésnosti).

Pracujeme s konstrukty (napt. GMA, svédomitost,
celkova pracovni vykonnost), ne s jednotlivymi

Individualni
rozdily
(KSAO)

izolovanymi dovednostmi.
Konstrukt je odvozen z teorie a vyzkumu a nasledn¢
empiricky ovéfen.

Cil: zjistit, zda nastroje (testy, dotazniky) skutecné méfi

teoretické psychologické konstrukty relevantni pro

Strategie predikce — broad
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Konstrukt
pracovni Gsp&ch. Zppros el
w
Typ validity Co zkouma Pristup Hlavni vyhoda Hlavni omezeni
Soulad predikt .
, 0? 2 pr? ' ’oru a Strategicky | Rychlé kontrola Neptedpovida
Obsahova pozadavka prace (logicky) bsah kon b
(KSAO) ogicky obsahu vykon ptimo
Vztah prediktoru s
k nkr Itnr s 4 w7 /4 . 12 .
KriteridIni onkré : im ’ Uzky Ptima p’redlk’ce Vyvzvadu,]er '
budoucim vykonem | (narrow) budouciho vykonu ovéfovani (studie)
(kritériem)
o . Nejhlubsi Naro¢né na
Mgeni a ovéfeni Siroky orozumeéni teoretickou
Konstruktova | teoretickych y P L o
(broad) psychologickym pfipravu a
konstruktu . ,
charakteristikam vyzkum



11. Klasifikace testovych a netestovych prediktori
(can-do testy a jejich rozdéleni, will-do testy a jejich rozdéleni, v kazdé kategorii
minimaln¢ jeden ptiklad; typy netestovych prediktorii a jejich popis; limity a pfednosti
jednotlivych typt prediktortt).

Netestové: Testové: (umoznuji zobecnéné vyjadreni
- Orientované na pritomnost prediktort)
o Kategorie pozorovani - Vykonové metody — existuje spravna
o Otazky v interview — prediktor a Spatna odpoveéd
neni rozhovor sam, ale o Testy inteligence
odpovedi! o Testy spec. kog. fci
o Modelové situace a vzorky o Testy znalosti
prace - Testy osobnosti — neni zaddna spravna
o Techniky v AC ani Spatna odpoved
o Projekt o Osobnostni dotazniky
- Orientace na minulost o Projektivni metody
o Biodata o Objektivni testy osobnosti
o Analyza produkti o Testy integrity
o Reference o Testy situac¢niho usudku a
kompetenci
A.Testové prediktory
CAN-DO
= schopnosti/ vlastnosti osobnosti, které jsou tézko ovlivnitelné, obvykle se s nimi rodime (,,Moci
vykonat®)
- Sledované charakteristiky jako je napfiklad inteligence, kreativita, pamét, exekutivni funkce,
pozornost.

- Proc testy inteligence a specifickych kognitivnich funkci?

o Informace o inteligenci jsou silnym prediktorem za okolnosti, jejichz spolecnym
jmenovatelem je komplexnost prace (¢im komplexnéjsi prace je tim vyssi je narok na
inteligenci).

(Pozn. U SZZk staci znat jeden test 7 oblasti CAN-DO a jeden 7 oblasti WILL-DO, ale podrobné — dokdzat o
ném chvili mluvit.)

Testy zamérené na can-do:

- VMT - Videiisky maticovy test

o Test obecné inteligence (GMA)

Screening schopnosti dospivat k logickym zavérim pii praci s abstraktnimi symboly.
Ulohy se vzriistajici ndroénosti, ¢as fe§eni omezen na 25 minut.
Nahrada za Ravenovy standardni matice, vydavatelem Hogrefe.
Vysoka korelace s GMA podle testu IST (0,85)
Administrace tuzka-papir, koncova stanice i internet.
Plivodni normy znacné rozvinuty — pro vybér zaméstnancti soubor N = 35460 podle

O O 0O 0o o o

véku.
o Nabizi moznost kvalitativni analyzy vysledka.
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- IST2000-R

O O O o

Rozsahly test inteligence zaloZeny na strukturalni teorii CHC
V sou¢asnosti jeden z nejkomplexnéjsich testi v CR, vydavatel Hogrefe.
Administrace plné verze je casove€ narocna: 180 minut.
Umoziuje diferencovat intelektové schopnosti a pamét podle pozadavkt pracovni
pozice.
Jednotlivé oblasti:

»  Verbalni inteligence (3 subskaly)

»  Numericka inteligence (3 subskaly)

»  Figuralni inteligence (3 subskaly

»  Pamét (2 subskaly)

*  Fluidni inteligence

»  Kirystalicka inteligence

- INSBAT

(0]

O O O O o

Komplexni test IQ zalozeny na CHC
modelu inteligence
Soucasti VTS od spolecnosti
Schuhfried
Administrace plné verze: 172 minut (3-40 minut jeden subtest).
Normy od 12-ti let vytvofené na rakouském souboru, nicméné test je obsahové $irsi nez
IST. Adaptivni testovani.
Jednotlivé oblasti testu:
*  Fluidni inteligence (numerické a figuralni indukce, verbalni dedukce).
= Krystalicka inteligence (obecné znalosti, verbalni fluence, vyznam slov).
= Kratkodoba pamét (slova a symboly v mapg).
»  Dlouhodoba pamét’ (informace o smyslenych osobach).
= Prostorova percepce (3D rotace).
»  Kvantitativni mysleni (odhad vysledku, aritmetické kompetence a flexibilita,

vypocty).

- SHL Verify

(0]

[0}
[0}

Soustava testli schopnosti mezindrodni spole¢nosti SHL vyvinutd pro posuzovani
uchazecli o zaméstnani:
» Induktivni usuzovani
»  Deduktivni usuzovani
»  Verbalni inteligence
»  Numericka inteligence
»  Test obecné inteligence (Verify G+)
» Test technického porozuméni (zahmuje prvky prostorové inteligence a
aplikovanych technickych znalosti)
Vysledky pro klienty prezentovany v percentilech.
Nové piistupné v CR, v ¢esting véetnd vystupni zpravy.

33



- Bourdoniv test
o ,Skrtaci“ test zaméfeny na diagnostiku dlouhodobé koncentrace pozornosti a jeji
stability. Vydavatel Psychodiagnostika Brno.
o Sleduje:
» Kolisani zamérné pozornosti v delsi casové perspektive.
*  Pracovni tempo a jeho stabilitu.
»  Chybovost v diskriminaci obrazct.
*  Vliv uceni a inavy.
Administrace 30 minut.
Normy star$iho ptivodu.
o Naro¢ny test, vyzadujici vysokou uroven face validity.

WILL-DO
= dispozice charakteru, které¢ jsou ziskané (vyjadiuji motivaci)
- sleduji predevSim osobnostni charakteristiky (napt. Big-5 nebo Hollandova typologie),
motivaci, hodnoty, postoje, integritu
- Pro¢: Vyznam prediktord vzrista s mirou autonomie daného pracovniho mista (¢im vétsi je
ponechana volnost zaméstnanctim ve volbé chovani vedouciho k zadanym ciliim a ukolim, tim
vetsi vyznam ma motivace, osobnost,...)

Testy zamérené na will-do:
- BFI-2
o Volné dostupna varianta pétifaktorového inventafe (Soto a John; 2017), ktera se
vyvijela paraleln¢ s NEO.
Standardizace Ceské verze BFI-2 s 60 polozkami na souboru N = 1733 v roce 2020.
BFI-2 zahmuje i facety hlavnich faktort
»  Negativni emotivita (4zkost, deprese, emocni nestalost)
= Privétivost (soucit, uctivost, divera)
» Extraverze (sociabilita, asertivita, energicnost)
*  Svédomitost (organizovanost, produktivita, zodpoveédnost)
» Otevienost mysli (intelektualni zvidavost, estetické citéni, kreativni
predstavivost)
o Dve zkracené verze (30 a 15 polozek).
o Narozdil od NEO vSak chybi zavéry o kriterialni a konstruktové validité.

- Hoganovy dotazniky
o Jedny z celosvétové nejvlivngjSich metod, aplikace neuronové sité. ,,Reputace*
uchazece, kterou prezentuje chovanim v profesni oblasti.
1. HPI (Hogantv osobnostni dotaznik)
o Zaméfeny na job fit z pohledu béznych situaci a socialni interakei.
o Hrani¢ni jsou 35. a 65. percentil.
o Vyhodnoceno 7 hlavnich skal, kazda z nich sloZzena z 4 — 9 subskal.
2. HDS (Hoganiiv rozvojovy test)
o Zaméfeny na job fit z pohledu zatézovych situaci (jak se chova pfi zatézi).
o 11 hlavnich skal.
o Hrani¢ni jsou 40. (mirné riziko), 70. (stfedni riziko) a 90. (vysoké riziko) percentil.
3. MVPI (Inventai motivi, hodnot a preferenci)
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Zam¢éteny na organizational fit.

10 primarnich skal.

Hrani¢ni jsou 35. a 65. percentil.

Popisuje motivatory, soulad s kulturou, styl vedeni, pracovni piedsudky.

- BIP — Bochumsky osobnostni dotaznik

O O O O O O

Tradi¢ni nastroj pro vybér a rozvoj zaméstnanct
Vyroky jsou orientované vyhradné na pracovni kontext.
Zaméteno piedevsim na znalostni pozice.
Vhodné jako podklad pro interview jako zdroj informaci pro tvorbu otazek.
210 polozek.
4 obecné oblasti souvisejici s uspéchem v zaméstnani:

»  Profesni orientace

*  Pracovni chovani

»  Socialni kompetence

»  Psychicka konstituce
Celkem 14 skal.

- LJI - Test stylii vedeni

[0}
[0}

(0]

Metoda vhodna pro vybér a analyzu styli vedeni manazerQ
Ojedinéla metoda zaloZena na modelovych situacich a scénafrich.
Vyhodnocuje preferovany styl vedeni manazera a flexibilitu styly ménit podle
pozadavka situace.
Prehled styld (kazdy ze stylti ma dva podtypy):

»  Direktivni styl vedeni

»  Konzultativni styl vedeni

» Konsenzualni styl vedeni

»  Delegativni styl vedeni
Priklad polozky:
Predstavte si situaci, Ze fidite malou firmu, ktera ma tfi zaméstnance. BliZi se letni
prazdniny a doba dovolenych. Je nezbytné, aby ve firmé po tuto dobu byl alespoii jeden
ze zamestnancl pritomen. Minuly rok pfineslo feSeni této skuteCnosti urcité
komplikace. Zda se, Ze vSichni tfi zaméstnanci hledi pouze na své zajmy, a tak volba
termint jejich dovolenych piinesla zna¢né neshody. Tento rok jiz tusite, Ze se podobna
situace bude opakovat.

- CTI - Dotaznik konstruktivniho mysleni
- Metoda zaloZena na originalnim konstruktu prof. Epsteina.

- Metoda s potencidlem pro vybér na pozice, kde je vyzadovana samostatnost, feSeni problémtl,

odpovédnost, socialni ¢i viid¢i dovednosti.
- 108 polozek, administrace 15-20 minut.
- Vysledkem je globalni skor konstruktivniho mysleni podpoteny Sesti stupnicemi

(0]

O O O o

Emocionalni zvladani,
Behavioralni zvladani,
Osobni poverecné mysleni,
Kategorické mysleni,
Ezoterické mysleni
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o Naivni optimismus
Sledovéana je ulpivavost na nezdarech ¢i v minulosti, zpiisoby mysleni podporujici ucinné

jednani, svédomitost, stereotypni mysleni,...

Normy: ¢esky standardiza¢ni soubor 211 respondentil. ..

B.Netestové prediktory

Vzorky prace a simulované situace

Vzorky prace simuluji realné¢ pracovni ¢innosti pro odhad budouciho vykonu, zatimco
simulované situace predstavuji vymyslené udalosti k posouzeni schopnosti feseni problémd.
Tyto metody maji vysokou validitu, protoze vérné napodobuji pracovni realitu a nevyvolavaji
stres, ale mohou byt zkresleny snahou o idealni profil, nepfirozenosti situace nebo piedchozi
znalosti.

Simulace mohou byt obecné pro posouzeni univerzalnich dovednosti nebo specifické pro danou
pracovni pozici a zahmuji rizné formaty jako manualni tkoly, prezentace, hry, diskuze a
pripadové studie.

Assessment a development centra

AC k vybéru pracovnikl, DC k posouzeni potencialu a k rozmistovani pracovnikli na mista
Vhodné u pozic, kde je stézZejni spoluprace
Nevyhody: naro¢né na ¢as i finance
Hlavni rysy AC a DC:
o Zakladem je pouziti riznych simulovanych situaci a sledovani kompetenci
o Jde o skupinovou metodu, kterou absolvuje vétsi pocet ucastnikii (vyhoda vidime
skupinovou interakci) — optimalni je 6 lidi, pfijatelné i 4 — 8 uchazect
o Jednani je sledovano skupinou posuzovatelil (alespoii 2 na uchazece) a vyuzivame roli
modratora
o Akce je pfedem piipravena — stanoveny a popsany kompetence, posuzovatelé maji
kompetencni matice k zdznamu a jsou zauceni
Vhodné zapojit i nadiizeného kvili fitu
o Po AC nebo DC nastava konference posuzovateld, kde si sd€luji své nazory (hodnoceni
ihned na misté) => nutna shoda posuzovatelii a nasledna zpétna vazba uchaze¢im
(stru¢na, rychla a na mistg)
validitu zvySuje: Kombinace metod a riiznych postupti, Rozdilné pohledy hodnotitelt (stafi X
mladi, Zeny X muzi, uvnitf a vné firmy, ...), Specificnost vici prostiedi
Validitu sniZuje: Spatné nastaveni kompetenci (nepostihnou skuteéné naroky diilezitou
soucast), Zidealizovany pristup (stane se, ze hledame lidi vyhovujici nastavenym
kompetencim, ale ti nemusi mit Uspéch v organizacnich kulturach), Nedostate¢na znalost,
zkuSenost & osobni zralost uchazedi, Unava Glastniki

Vybérovy rozhovor:

Standarné je realizovan ve tiech lidech — jedna se o setkéani uchazece a alespon dvou tazatell
(jeden z nich zapisuje informace, druhy klade otazky, poslouché a reaguje na uchazece)
vyhodou je nenaro¢na organizace (ale dileZitost pfipravy), neomezené moznosti témat, lze
sledovat 1 komunika¢ni dovednosti
dle obsahu a pribéhu rozliSujeme 3 typy:

o Nestrukturovany

o Polostrukturovany

o Strukturovany
priklady technik (staci vyjmenovat) - STAR, RED-GREED, CAR, Behavioralni otazky
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(Advanced)

hodnotu rozhovoru sniZuje: neochota odpovidat, nizké komunika¢ni dovednosti, pfedstavy,
co je ,,spravné/Spatné®, zkusenosti z jinych vyberek, tazatel a vliv vzajemné interakce
Vyvarovat se: Otazky zakazané (vedou k diskriminaci — politickd orientace, naboZenstvi,
sexualni orientaci, rodinny stav a déti ...), Sugestivni otdzky, Uzaviené otazky — jsou malo
pfinosné
Piinosné otazky:
o oteviené otazky
o situacni otazky — navozuji uritou situaci
o behavioralni otazky — technika STAR:
= S —situation — o jakou situaci konkrétné slo
* T —task —jaky byl v této situaci pozadavek na tdzanou osobu, co se ocekavalo
= A —action —jakou akci doty¢ny uskutecnil, jak situaci fesil
* R —result —jaky byl vysledek jeho akce
* Odpovédi lze shmout do 5 Kkategorii: Pribéhy (zachycuji jednu akci
v konkrétnim Case v minulosti), Pseudopribéhy (méné konkrétni a popisuji
vice udalosti), DoloZeni piikladem, Prezentace hodnoty, Sebeprezentace
o Nepiimé otazky — INQUIRE - vztahuji se k oblastem, kde t€Zko miizeme cekat
pfimou odpovéd’ — napt. motivace, moralni vlastnosti...
= 1 - intention — co chceme zjistit (pt. Jaka motivace je pro ucastnika hlavni?)
* QU — guestion — nase formulace (pi. Co byl vas nejvetsi pracovni uspéch?)
= I —interpretation — uchazeCova interpretace (Chtéji védét, jak jsem schopna...)
* R -—response — jak uchaze¢ odpovi (pf. Dotahl jsem to az na vedouciho)
= E - explanation — co jsme zjistili
Piiprava rozhovoru: Ptiprava otazek a struktury => volba typu otazek => pocet tazateli
(Belohlavek: idealn¢ 2-3 tazatelé, na kazdého reagujeme jinak, nékdy dostane ptinosngjsi info)
=> rozd¢leni tloh tazatelti => eliminace rusicich vlivil (volna mistnost, vypnuté telefonys, ...)
Struktura rozhovoru:
1. Uvodni neformalni otazka nebo dotaz — icebrakers
Predstaveni organizace, uchazece, pracovniho mista a povinnosti
Dotazy na objektivni, konkrétni tidaje z dosavadni kariéry (odpovédnosti, vzdélani v CV)
Dotazy na nazory, postoje a pocity => pristup k praci, zaméstnavateli, kolegiim, ...
Prostor pro dotazy => jak se o véci zajima, co je pro n&j dilezité, jak zna pracoviste ...
Zavér rozhovoru => podekovani a vyrozumeéni

vk W

Atmosfera a taktika rozhovoru: Mékky pristup (uvolnéna atmosféra aby kandidat zapomn¢l,
ze je u pohovoru, komunikoval otevien¢, neformalni otazky, pfijemné a slusné jednani, snazit
se, aby otazky navazovaly ...) X Tvrdy pfistup (snaha dostat uchazece pod tlak a pozorovat
jeho reakce, neustalé zpochybnovani uchazece a jeho odpovédi, konfrontace, idealné¢ to
kombinovat — vést to pratelsky a pak tam lupnout néco stresujiciho)

(konec advanced)
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Biodata

jsou to objektivné existujici udaje z minulosti kandidata (neni to jen o tom, co si myslime, ale
existuje o nich né&jaky doklad)

predpoklad, Ze nejlepsim prediktorem budouciho chovani ¢loveka je minulost

jedna se naptiklad o udaje o rodin€ (vzdélani rodict)

Patii sem napriklad: Udaje o rodi¢ich (vzdélani, povolani), vzdélani, absolvované kurzy,
Skolni prospéch, brigady, dosavadni zaméestnani (délka, odpovédnosti, platy, divody odchodu),
schopnosti (fidi¢ak, jazyky), rodinny stav, sportovni a zajmové aktivity.

Validita — vyzkumy ukazuji jejich platnost pro ptedvidani stability, pracovnich schopnosti,
vykonnosti a dalsich faktort.

Lze je ziskat mnoha zpiisoby — rozhovor, dotazniky, potvrzeni o kurzech, CV, ...

Lze je také délit na objektivni polozky, které tvoii ovéfitelné informace (napt. vzdélani), a
subjektivni polozky (napf. zajmy)

Nevyhodou (zejména u subjektivnich polozek) je riziko, ze uchazeci uvedou neptesné Ci
nepravdivé informace. Tomu lze do jist¢ miry pfedchazet tim, Ze je u otazek vyzadovana
podrobngjsi odpoveéd’ ¢i uvedeni piikladu

Reference

informace o kandidatovi ziskané od jeho pfedchozich zaméstnavatelii, nadiizenych, kolegl
nebo jinych relevantnich osob

verifikuji, co o sobé uchaze¢ uvedl (v Zivotopise, pii interview) a poskytuji nam nezavisla
pohled na uchazece (jeho pracovni vykonnost, chovani, silné a slabé stranky)

reference musi byt strukturovana (neptam se, jaky byl FrantiSek hihi, ale musim pfesné€ védét,
na co se ptam — pfipraveny seznam otazek), zajistujeme tak konzistentnost a porovnatelnost
ziskanych informaci z rGznych zdroja

m¢éla by byt vzdy pisemna

validizujeme ji — osoby poskytujicim referenci dopfedu seznamujeme s tim, ze se na stejné
otazky budeme ptat jesté dalSich lidi — opatfeni proti uvadéni nepravdivych informaci o uchazeci
Vyzkum Breaugh (2014) — vyssi pracovni vykon podavali ti zaméstnanci, ktefi byli piijati na
zaklade referenci

Musime myslet na to, kdo nam ty reference poskytuje — i kdyz jsou dobr¢, i kdyz Spatné
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12. Fyzické predpoklady pro praci a jejich testovani

(fyzické, senzorické, psychomotorické schopnosti; ptiklady testl).

Fleischmannova taxonomie
- taxonomie klasifikuje 52 kognitivnich a motorickych schopnosti vyuzivanych pfi plnéni tikolt
- tyto schopnosti jsou univerzalni a celosvétoveé pouzivané
- taxonomie umoziuje popsat, jaké schopnosti jsou nezbytné pro rizné pracovni ukoly a
pomaha pfi analyze pozic a tvorb¢ testi
- schopnosti jsou uspotadany v hierarchii (nadfazené a podfazené tirovn¢) a kazda ma piresnou
definici
- definice schopnosti umoziuje spravny vybér testu (napf. vhodny typ pozornosti, neni
pozornost jako pozornost — napt. d2 sice mefi pozornost, ale my mtzeme chtit jiny typ)
- schopnosti jsou rozdéleny do SirSich kategorii:
o kognitivni (verbalni inteligence, pamét’..)
o fyzické
= sila — staticka, vybu$nd, dynamicka, sila trupu
» télesna flexibilita — rozsah flexibility, dynamicka flexibilita
= vyytrvalost
* rovnovaha
o senzorické (vidéni do dalky, periferni vidéni, sluch)
o psychomotorické (koordinace, tempo)

Fyzické schopnosti k uvedeni piikladu:

Staticka sila — Schopnost vyuzit svalovou silu k zvedani, tlaceni, tdhnuti nebo noseni predméti. Je to
maximalni sila, kterou 1ze vyvinout na kratkou dobu.

Vybusna sila — Schopnost vyuzit kratké vybuchy svalové sily k pohanéni sebe nebo pfedmétu.
Vyzaduje nahromadéni energie pro kratké svalové Usili ve velmi kratkém ¢asovém obdobi.

Dynamicka sila — Schopnost svall vyvijet silu opakované nebo kontinualné po dlouhou dobu. Jde o
schopnost podpirat, drzet nebo pohybovat vlastni hmotnosti t€la a/nebo ptedméty opakované v
pribéhu Casu. Reprezentuje svalovou vytrvalost a zdlraziiuje odolnost svall proti tinave.

Sila trupu — Zahrnuje schopnost biisnich a dolnich zaddovych svalti opakované nebo kontinualné
podporovat cast téla v pribéhu Casu. Tato schopnost zahrnuje to, jak dobie tyto svaly odolavaji inavé
pti opakovaném nebo kontinudlnim namahani.

Rozsah flexibility — Schopnost ohybat, natahovat, otacet nebo dosahovat s té€lem, rukama nebo
nohama.

Dynamicka flexibilita — Schopnost ohybat, natahovat, otacet nebo dosahovat s télem, rukama a/nebo
nohama, a to jak rychle, tak opakovang.

e Zobecnéni Fleischmanovy taxonomie dle Hoganové
o Svalova sila (svalové napéti, sila, vytrvalost)
o Kardiovaskularni vytrvalost
o Kuvalita pohybu (flexibilita, rovnovaha, neurosvalova koordinace)
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Testovani fyzickych schopnosti

Ptispiva k predikci vykonu zaméstnanct na pozicich s velkou fyzickou zatézi.
Testovani fyzickych schopnosti:
o Testovani kazdé schopnosti zvlast, prestoze vétSina praci vyzaduje kombinaci
schopnosti.
o Proto se Castéji vyuzivaji simulované vzorky prace (napf. noseni nakladu po zebiiku)
misto izolovaného testovani (béh, sedy-lehy).
Tvorba testi:
o Kazdy zaméstnavatel obvykle vytvati vlastni testy odpovidajici konkrétni pracovni
naplni.
Minulost a souc¢asnost vyuzivani:
oV minulosti byly testy pouzivany k predikci rizika budouciho zranéni a odhadu nakladu
na zdravotni pojisténi.
o I kdyz predikovaly zranéni, byly nedostatecné v predikci skute¢ného pracovniho
vykonu.
Etické aspekty testovani:
o Nutné dodrzet férovost testli viici pohlavi (muzi vice sily, Zeny vice flexibility) a véku
(ubytek sily a flexibility se staiim).
o Pokud se hodnoti maximalni vykon, vznika riziko diskriminace Zen a starsich osob.
» Maximalni vykon ale Casto neni kliCovym prediktorem vykonu (napf.
schopnost unést 100 kg je irelevantni, pokud prace vyzaduje noSeni 25kg boxit).
Predpoklad etického testovani:
o Mc¢lo by se hodnotit splnéni minimalniho prahu vykonu, nikoliv dosazeni maxima.
o Stanoveni minimalniho prahu je otazkou bezpecnosti prace a pracovniho lékarstvi.
o Vyjimku tvoii bezpecnostni sbory a jejich civilni zaméstnanci.
Podpora rizikovych skupin:
o Rizikové skupiny (zejména Zeny) mohou byt motivovany k tréninku pred testovanim
ke zlepseni fyzického vykonu.

Ptiklad testovani: Prace v posilovn¢ — trenér — dame test na shyby, kolik jich udéla (min. prah) —nebude

to o tom, ze ¢im vice, tim 1épe
Advanced piiklad:

Testy fyzické zptisobilosti pro uchazede policejniho sboru CR
o Clunkovy béh
o Kliky
o Celo-motoricky test
o Béh1km

Senzorické schopnosti

funkce zraku, sluchu, hmatu, ¢ichu, chuti, schopnost vnimat pohyb vlastniho téla (kinetika)
Jsou soucasti vstupni lékarské prohlidky

samostatn¢ testovani téchto funkci neni soucasti psychologické diagnostiky ani vybérového
fizeni

z etickych diivodi je testovani téchto schopnosti v ramci vybéru zcela vylouceno — posuzuje je
pouze lékar pfi lékarské prohlidce.

Priklad: Kdyz je naptiklad kandidat nevidomy a uchazi se o praci, kterd vyzaduje fizeni
vysokozdvizného voziku, 1ékat pii prohlidce vyhodnoti, Ze neni zdravotné zptsobily.
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Tato skutecnost ale neni zohlediiovana piimo v pribehu vybérového fizeni — to fesi az 1ékatské
posouzeni.

Psychomotorické schopnosti
(nemusime umét vse, staci si vybrat par a umét popsat, co to znamena)

Obratnost prstl (pfesnost a koordinace pfi manipulaci s malymi pfedméty pomoci prstd a rukou)
Manualni zru¢nost (dovednost v pouzivani rukou a prsti pii ukolech vyzadujicich koordinaci a
jemnou motoriku)

Orientace na reakci (schopnost rychle reagovat a pfizptisobit se)

Regulace rychlosti (schopnost regulovat rychlost a nacasovani pohybt)

Reakeni Cas (rychlost reakce na podnét)

Rychlost zapésti a prsti (rychlé a koordinované pohyby)

Testy psychomotorickych schopnosti

Testy vyvijené pro specifické potieby organizaci:
o Test manudlni zru¢nosti 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 System).
o Fabrication Enterprises Inc. (Manipulation tests).

(Advanced):
Fleishmanova stupnice poZadavki na schopnosti (Ability Requirements Scale)

je nastroj, ktery kvantifikuje a kategorizuje schopnosti potiebné pro vykon pracovnich ukolil
pro kazdou schopnost je vytvorena stupnice, ktera urcuje pozadovanou troven pro dany tkol.
Klasifikace v Dictionary of Occupational Titles (DOT): Popisuje pracovni ukoly a kvantifikuje
pracovni funkce, jako jsou obecné, lidské a objektové funkce.
Pét kategorii informaci:

1. Vztah pracovnika k idajim, lidem a vécem
Pracovni zpiisoby a techniky
PouZzivané stroje, nastroje a zafizeni
Materialy a produkty, které pracovnik vytvari

whkwbd

Pozadované rysy pracovnika (napf. sila, koncentrace)
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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 pii vybéru zaméstnancti)

Definice inteligence
= vSeobecna schopnost individua védomé orientovat vlastni mysleni na nové pozadavky, schopnost

prizpisobit se novym Zzivotnim Ukolim a podminkam, pfi¢emz tyto nelze zvladnout naucenymi
dovednostmi a navyky => obecna mentalni schopnost

= je to schopnost FeSit problémy (bare minimum, co Fict)

Prakticka inteligence (Sternberg a Wagner)
Umozituje nam vyznat se ve slozitych situacich, vyhledat a pojmenovat problém, vyhodnotit
okolnosti a najit nejlepsi mozné feSeni => vyuzivame v kazdodennim zivoté, aniz bychom védéli
pojem know-how (Cesky ekvivalent zdravy rozum) = znalost urcitych postupti vhodnych k feseni
situace

Socialni inteligence
pochopeni druhych, empatie
schopnost jednat s lidmi, pochopit je a adekvatné na n¢ reagovat
Emocni inteligence (poprvé Salovey a Mayer, zviditelnéni konceptu Goleman)
schopnost pfesné vnimat vlastni i cizi emoce, pochopit jejich vyznam, adekvatné na né reagovat,
umeét s nimi zachazet a pouzit je ke svému i v§eobecnému prospéchu — EQ (emocni kvocient)

»G“FAKTOR (,,g“ miiZe byt prediktorem vykonnosti)

nejsilngjsi prediktor adaptace a vykonnosti (!! Ne vykonu)
v pracovni psychologii velmi dillezity, kazda prace vyzaduje aktivni manipulaci s informacemi
osoba s vy$S$im ,,g) => to neznamend, zZe vysoké ,,g* zaruCuje uspéch v dané praci, ta mize
vyzadovat i interpersonalni dovednosti, komunika¢ni dovednosti a urcité osobnostni rysy
informace o inteligenci jsou silnym prediktorem za urcitych okolnosti, jejichz spole¢nym
jmenovatelem je komplexnost prace

o klinicky psycholog — intelekt bude velmi dulezity

o skladnik — intelekt pro vykonnost nebude moc dtlezity

Limity:

Podle Campbellova prohlaseni ,,g* predstavuje schopnost zpracovéavat informace, coz
znamena, ze je prediktorem vykonnosti pfi manipulaci s informacemi na pracovisti. Rlizné
pracovni tkoly se lisi nejen podle toho, kolik informaci je tfeba zpracovat, ale také podle
toho, jak rychle musi byt informace zpracovany.

»Z" pouze vede k pochopeni pracovniho chovani => ¢lovék s vysokym ,,g* pravdépodobné
uspéje u urcitych ukolech téméi kazdého zaméstnani (zvlaste u slozitych ukoll), ale v zavislosti
na zaméstnani budou hrat roli i jiné schopnosti jako osobnost, emoc¢ni reakce a zajmy v
pracovnim uspéchu
Uchazectim neni testovani intelektu piijemné. Proc? Je to dané, neda se s tim nic moc délat.
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Uplatnéni: Funk¢ni osobnost v praci

- Vykonnost v praci zavisi na souhfe prediktorti, jako jsou sv€domitost, integrita a inteligence,

nikoli pouze na jednom faktoru.
- Osoba s vysokou inteligenci, svédomitosti a integritou mize dosahnout lepSich vysledkli nez

n¢kdo s vysokym IQ, ale bez téchto dalsSich kvalit.

- Nadhodnoceni 1Q miize vést k ignorovani dulezitych faktori, jako jsou motivace nebo
osobnostni rysy.

- Je dulezité hodnotit faktory ve vzajemném kontextu, protoZe kombinace vlastnosti je kliCova pro
pracovni uspéch.

Fleishmanova taxonomie
- Identifikoval, popsal a izoloval komplexni soubor 52 schopnosti, z toho 21 kognitivnich, které
lze povazovat za kognitivni zdroje pottebné pro vykonani jakéhokoli ukolu (bez zahrnuti

g faktoru, tedy obecné mentalni schopnosti). Tento pfistup umoziiuje vyvinout testy, které
hodnoti schopnosti dtlezité pro vykonavani zéakladnich pracovnich ukold.

-V pfistupu Ability Requirements je kladeno diiraz na popis a porovnani ukolii podle schopnosti,
které pro jejich splnéni vyzaduji (tikoly, které vyzaduji podobné schopnosti, jsou zatazeny do

stejné kategorie).
- Ptiklady kognitivnich schopnosti: verbalni inteligence, pamét’, prostorova orientace, pozornost.

Carrollova teorie inteligence
- Carrollovy analyzy se v mnohém shoduji s modelem Cattella a Horna, i kdyZ mezi témito
teoriemi existuji urcité rozdily.
- Narozdil od Cattella a Horna, Carroll zdiraziuje existenci nejvyssi vrstvy, kterou tvofi obecny
g faktor (obecna mentalni schopnost). Piesto byly oba piistupy spojeny do jedné teorie, zndmé
jako CHC-teorie (Cattell-Horn-Carroll).

T¥i vrstvy inteligence podle Carrolla (1993):
1. Nejvyssi vrstva - obecny ,,g“ faktor (obecna inteligence).
2. Druha vrstva - sedm konkrétnéjSich schopnosti:

o

o

O O O O

o

v

fluidni inteligence (schopnost fesit nové problémy),

krystalizovana inteligence (schopnosti zalozené na zkuSenostech a wucenych
dovednostech),

pamet’,

vizualni vnimani,

sluchové vnimani,

ziskavani informaci,

kognitivni rychlost.

v

Naptiklad:

o

Prostorové vztahy (nejnizsi Grovei) by spadaly pod vizualni vnimani (stfedni troven)
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Cattell-Horn teorie — Fluidni & Krystalicka inteligence

Cattell spolu se svym zakem Hornem postupné rozvijeli pivodni teorii inteligence, ktera zacala
pouze s faktory fluidni a krystalické inteligence. Postupné vSak do teorie ptidali dalsi faktory.
Nejprve se zamétili na schopnost zpracovani zrakovych vjemii, tedy vizualné prostorové
mysleni, a zaroveil na rychlost zpracovani informaci. V 90. letech Horn dale upravil teorii a
pridal nové slozky, jako je kratkodoba pamét’, vybavovani informaci, dlouhodoba pamét,
auditivni zpracovani, kvantitativni schopnosti a dovednosti v oblasti ¢teni a psani.

CHC teorie // Cattell-Horn-Carroll teorie kognitivnich schopnosti

Spojenim vyse uvedenych teorii vznikla CHC teorie, ktera predstavuje findlni, funkéni model
inteligence pfijaty odbornou vefejnosti.

V soucasnosti je zakladem pro mnoho inteligenc¢nich testi, jako jsou Woodcock-Johnson (WJ)
(v USA povazovan za zakladni diagnosticky nastroj pro déti s poruchami uc¢eni) nebo Kaufman
Assessment Battery for Children (KABC-II).

vvvvvv

Podle této teorie je inteligence rozdélena do tii vrstev:

Prvni vrstva: Nejnizsi uroven je tvorena asi sedmdesati izkymi schopnostmi, které jsou specifické a

zaméfuji se na konkrétni ukoly.

Druha vrstva: Tato vrstva zahrnuje 8 az 10 SirSich schopnosti, které se mohou v prib¢hu ¢asu menit

a dopliiovat. Mezi né patfi:

Fluidni inteligence (schopnost fesit nové problémy bez ptedchozich zkusenosti),
Krystalicka inteligence (mnozstvi nabytych zkuSenosti a schopnost je efektivné
vyuzivat),

Numerické védomosti (schopnost pracovat s Cisly a matematickymi koncepty),
Schopnost ¢teni a psani (dovednosti v psani, cteni a porozumeéni textiim),
Kratkodoba pamét’ a dlouhodoba pamét’ a vybavovani (ukladani a znovuvybaveni
informaci),

Vizualni vnimani (zpracovani vizualnich podnétl a manipulace s nimi),

Sluchové vnimani (zpracovani sluchovych podnétt),

Rychlost kognitivnich operaci (automatizace rutinnich ¢innosti).

Treti vrstva: Tato vrstva je v ramci CHC teorie povazovana za spornou a tvoii ji samotny g-faktor

(obecna inteligence), ktery zahrnuje Sirokou Skalu kognitivnich schopnosti a je zakladem pro vSechny

ostatni specifické schopnosti.

Teorie je povazovana za funk¢ni, protoze poskytuje spolehlivy zplsob, jak interpretovat
vztahy mezi riznymi irovnémi kognitivnich schopnosti.

To znamend, Ze vertikalni Grovné, tedy vztahy mezi Sirokymi schopnostmi (napt. verbalni
porozuméni) a celkovym g faktorem (obecna inteligence), jsou spolehlivé a predvidatelné.
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Diky tomu je teorie funkéni, protoze dokaZzeme na zaklade¢ testovani jednoho aspektu (napt. verbalni
porozuméni) ziskat mnoho informaci o dalsich oblastech inteligence. Tato schopnost pfedvidat vztahy
mezi riznymi kognitivnimi schopnostmi usnadiiuje diagnostiku a poskytuje hlubsi vhled do mentalnich
procest jednotlivce. To ma obrovsky piinos pro diagnostiky — kdyz vime, co chceme, dokazeme odvodit

o Napt. Kdyz tedy vime, Ze osoba ma urcitou uroven verbalniho porozuméni, mizeme s
jistotou predpokladat, Ze to bude korelovat nejen s verbalni inteligenci, ale také s

celkovou urovni jeji obecné inteligence (g faktor).

Naopak horizontalni uroven, kterda se zamétuje na konkrétni schopnosti (napf. verbalni
porozuméni vs. prostorova orientace), mize mit nedefinovatelné a nepiedvidatelné korelace,

které nejsou tak spolehlivé.

spoustu infosek, které jinak ptimo neziskdme.

Flynniiv efekt

zvySovani praimérného skore na inteligen¢nich testech (Flynn v 80. letech).

Studie ukazuji, Ze nardst neni konstantni a zavisi na né¢kolika faktorech, jako je Casové obdobi
(vetsi nartist mezi svétovymi valkami nez béhem obdobich konfliktd), lokalita vyzkumu
(pozitivni korelace s rostoucim HDP) a typ méfené inteligence (fluidni inteligence roste
rychleji nez krystalicka).
V soucasnosti pozorujeme tzv. anti-Flynnilv jev, coZ znamena snizovani primérného skore
na inteligencnich testech. Jeden z moznych divodu je, ze moderni technologie (jako pocitace
a mobilni telefony) usnadniuji mnohé tkoly, coz znamenad, Ze nemusime tolik pfemyslet a
nckteré schopnosti se mohou vytracet.

Flynniiv efekt znamena nartist IQ v populaci o 3 body za 10 let (v CR to odpovida nariistu o

0,23-0,42 bodu 1Q za rok).

Existuje n¢kolik teorii, které se snazi vysvétlit tento fenomén, naptiklad lepsi zdravotni péce,

N

Zijeme.

nad 130 vysoky nadprimér
120-130 vyrazny nadprimeér
110-120 lehky nadprimér

90-110 Primér (50% populace)
80-90 lehky podpramér

70-80 vyrazny podprameér
50-70 lehka mentalni retardace
35-50 stiedné té¢zka MR

20-35 tézka MR

pod 20 hluboka MR
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14. Testy schopnosti a testy specialnich kognitivnich funkci,

zarazeni testi schopnosti ve vybéru zaméstnanci
(GMA,; testy struktury inteligence; pamét’; pozornost; reakéni Cas; kreativita; emocni inteligence;
zafazeni testu do testové baterie).

Testy schopnosti

= can-do, tedy moci vykonat

- K vykonu préce je nezbytna schopnost fesit:
e fesit prubézné pracovni ukoly,
¢ znat jednotlivé ¢innosti,
¢ mit schopnost se nové ¢innosti naucit.

Rozvoj testli schopnosti probihal hlavné mezi prvni a druhou svétovou valkou.
Vyznamnou skupinu tvofi testy obecné mentalni schopnosti (GMA testy):

e maji vysokou piidanou hodnotu u bézné€ naro¢nych pozic,
e pokud uchaze¢ prokaze vysokoskolské vzdélani, ptfidanad hodnota téchto testli se vyrazné
snizuje.

Testy schopnosti se nej¢astéji pouzivaji jako vykonové metody.

Vykonové metody
= testy schopnosti a testy specialnich kognitivnich funkci
- Testy maji spravné a Spatné odpovédi.
- Vysledky Ize zkreslit pouze smérem k hor§imu — to vSak byva zfetelné a obvykle neni motivace
na strané uchazece zkreslit vysledky smérem k hor§imu
- Zkresleni vysledkt je obvykle snadno rozpoznatelné.
- Pfi vybéru zaméstnancti mohou byt vysledky sebeposuzovacich metod zkreslené. Vykonové
metody jsou proto vyhodnym doplitkem pfi vybéru zaméstnanci.

Testy inteligence
- Inteligence (obecny faktor ,,g*) uzce souvisi s pracovni vykonnosti (ne vykonem!)
- S rostouci komplexnosti pracovni pozice a naroky na zpracovani informaci se zvySuje i
prediktivni hodnota testli obecné inteligence.

Déleni testi inteligence
Umeét deleni a vyjmenovat metody. Poté si vybrat jednu metodu a tu umét detailné popsat. Vhodné naucit se vic,
nez je popsano zde ve skriptech k jednomu vybranému.
a) Podle zaméreni
¢ Obecna inteligence / GMA (General Mental Ability)
o Mg¢ti obecny faktor ,,g*
o Dil¢i slozky inteligence
o  Me¢fti specifické schopnosti (napt. prostorovou, verbalni ¢i fluidni inteligenci)
o Existuji metody, které méfi jak obecnou, tak dil¢i inteligenci zaroven (napf. IST, ISA)
b) Podle obsahlosti
e Screeningové metody (rychlé orientacni posouzeni):
o Abstraktni mysleni Basic
o Scales cls
o AMT
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o VMT
e Plnohodnotné metody (komplexni posouzeni):
o I-S-T 2000-R
o ISA
o INSBAT

AMT (Adaptivni maticovy test)
- Test obecné mentalni schopnosti (GMA), sou¢ast Vienna Test Systemu.
- Vhodny pro screening i podrobné testovani.
- Kategorie B (vyzaduje odbornou kvalifikaci pro administraci).
- Adaptivni testovani:
o zkracuje dobu administrace,
o zvySuje presnost meteni aktualniho intelektového vykonu.
Administrace
e Doba trvani: 10-30 minut.
¢ Forma: pocitacova administrace, individualn€ nebo skupinove.
o Dv¢ faze:
o Instrukce: zobrazeni pokynt, tréninkové ulohy (nutné spravné vyfesit pro postup k
testovani).
o Testovani: neni mozné ulohy pteskakovat ani se k nim vracet, test kon¢i po dosazeni
standardni chyby méteni.
Vystup
e Percentilové hodnoceni.
e Protokol se zdznamem spravnych a chybnych odpovédi.
e Zaznam casu feseni jednotlivych tiloh.

VMT (Vidénsky maticovy test)
- Test obecné mentalni schopnosti (GMA), Hogrefe
- Meéfi neverbalni inteligenci, zaméteny na schopnost logického usuzovéani pfi praci s
abstraktnimi symboly.
- Vysoka korelace s vysledky GMA podle testu IST.
- Princip: odhalovani pravidel urcujicich vztahy mezi obrazky.
- Normy ptizptisobené veéku, vhodné i pro vybér zaméstnanci.
Charakteristiky testu
e 24 1loh se vzriistajici narocnosti.
e Casovy limit: 25 minut.
e Kazdy ukol tvofi matice 3x2 obrazki, v niz chybi jeden prvek (podobné Ravenovu testu).
e Moznost kvalitativni analyzy vysledki.
Administrace
¢ Forma: pocitacova verze nebo tuzka—papir.
¢ Obsahuje cvi¢né tlohy.
¢ Bchem testovani Ize tlohy pteskakovat, vracet se a upravovat odpovédi.
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IST 2000-R (Test struktury inteligence) — Hogrefe, Testcentrum

Autofi: Amthauer, Plhakova, Brocke.
MEgfi obecnou mentalni schopnost (GMA) i jednotlivé typy inteligence.
Rozsifena a upravena verze ptivodniho IST 70 (Amthauer):

o Ponechano 6 z 9 piivodnich skal.

Pivodni skaly:
o Doplhovani vét
Analogie
Zobecnovani

Ciselné fady
Vybér obrazct

o Ulohy s kostkami
Nové¢ pridané subtesty:

O O O O

o Ulohy s maticemi
o Dopliovani matematickych znamének
o Test znalosti (roz$ifujici modul)

Struktura a zaméreni

Modularni konstrukce (moznost vybéru subtestti podle cile méteni).
Oblasti méfeni (6 hlavnich):
o Verbalni inteligence (3 subskaly)
Numericka inteligence (3 subskaly)
Figuralni inteligence (3 subskaly)
Pamét’ (2 subskaly)
Fluidni inteligence
o Krystalicka inteligence

O O O O

Administrace

Délka: 77—124 minut (podle poctu zvolenych moduld, obvykle 9—12 subtestlt).
Existuji paralelni verze A a B.

INSBAT

autofi Hornke, Arendasy, Sommer aj. — Assessment Systems International
MEéti strukturu inteligence i dal$i schopnosti (napf. vizualni pamét).
Soucast Vienna Test Systemu.
Urceno pro posuzovani uchazecli o zaméstnani.
Modularni koncepce (vybér subtestd podle potieby, podobné jako IST nebo ISA).
Adaptivni testovani:
o prvni Gloha pfizplisobena na zakladé sociodemografickych udaji.
11 kombinovatelnych subtestii (kazdy trva 5-30 minut).
Robustni testova soustava s obsahlou vystupni zpravou urcenou k revizi psychologem.

Oblasti méfenti:

Fluidni inteligence (numericka a figuralni indukce, verbalni dedukce).

Krystalicka inteligence (obecné znalosti, verbalni fluence, vyznam slov).

Kratkodoba pamét’ (slova a symboly v mapg).

Dlouhodoba pamét’ (informace o smyslenych osobach).

Prostorova percepce (3D rotace).

Kvantitativni mysleni (odhad vysledku, aritmetické kompetence a flexibilita, vypocty).
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ISA (Analyza struktury inteligence)
- autori Fay, Trost, Gittler, Polediiova — Psychodiagnostika Brno)
- Tieti komplexni test inteligence dostupny v CR.
- Administrace vSech subtestii: cca 120 minut.
- Modularni ptistup — 1ze volit moduly podle diagnostického zadani (podobné jako IST).
- Normy od 14 let, podle v&ku a vzdélani (CR i SR).
- Meéii zakladni slozky inteligence:
o Verbalni IQ
o Numerické 1Q
o Figuralni IQ (odpovida skladbé subtestt IST).
Charakteristiky testu:
- 9 subtestd.
- Kazdy subtest obsahuje 2—5 tréninkovych tuloh.
- Hlidany ¢asovy limit pro feseni.
- Technické pozadavky a vystupy:
- Vyzaduje program WQuick.
- Vysledky ve formé grafu:
o sloupcovy diagram T-skoru,
o percentily s tabulkou vcetné hodnot HS.
- Moznost detailniho ndhledu a vyhledavani interpretaci.

SHL VERIFY
- Soustava testli schopnosti mezinarodni spolecnosti SHL, ur¢ena k posuzovani uchazeci o
zaméstnani.
- Nové& pfistupna v CR (k dispozici nejsou vefejné informace o standardizaci pro &eskou
populaci).
- Testované oblasti:
o Induktivni usuzovani
o Deduktivni usuzovani
o Verbalni inteligence
o Numericka inteligence
Kli¢ové testy:
e Test obecné inteligence (Verify G+):
o Doba administrace: 36 minut.
o Adaptivni testovani (pfizpisobovani obtiznosti).
o 30 polozek zaméfenych na indukci, dedukci a numerické schopnosti.
e Test technického porozumeéni:
o ME¢fi prvky prostorové inteligence a aplikované technické znalosti.

Scales cls, Cut-e
- Test zaméfeny na induktivné-logické mysleni (GMA).
- Vhodny pro pozice, které vyZzaduji presnou analyzu dat a informaci.
- Princip testu: Ukolem je najit prvek, ktery je spoleény dvéma odlisnym kategoriim (napf-.
tabulky, ¢isla, pismena).
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Testy specialnich kognitivnich funkci
Pozornost, kreativita a emocni 1Q — umét jednu metodu. U paméti dvé metody (vyjmenovat). Poté so vybrat jednu
metodu — je jedno z které kategorie a o té umet vic infosek.

- Mc¢feni funkci jako pozornost, vigilance, pamét’, reakéni Cas, pracovni tempo, kreativita,
koordinace rukou, motoricky vykon, odolnost vii¢i monotonii, periferni percepce, emocni
inteligence.

- Mohou se prekryvat s testy inteligence.

o Pozornost, vigilance a reak¢ni ¢as:
» Determinacni test (DT)
» Disjunktivni reak¢ni ¢as (DRT)
»  Kognitron (COG)
= Reakeni test (CompACT-SR)
» Reakeni test (RT)
=  Test pozornosti d2
» Bourdontv test (BoPr)
* Dlouhodoba pozornost (DAUF)
»  Test koncentrace pozornosti (CompACT-Co)
»  Vigilan¢ni test (CompACT-Vi)
e Pamét (jedna se o screeningové metody)
»  Corsiho test (CORSI)
= Scales fan
= Scales stm
»  Test sluchové paméti
»  Test vizualni paméti (VISGED)
o Kreativita:
»  Urbantv figuralni test tvofivého mysleni (TSD-Z)
o Emoc¢ni inteligence:
» Test emocni inteligence (MSCEIT)

Determinacni test (DT)

- autor Schuhfried

- Mgt reakei testované osoby v zatézové situaci, hodnoti jeji reakce na zatéz.

- Testované oblasti: reak¢ni Cas, deficit pozornosti, odolnost vici zatézi.

- Prezentace testu ve 3 rezimech:
o Adaptivni mod: Rychlost prezentace se pfizptisobuje tirovni vykonu osoby.
o Akeéni mod: Test probiha bez casového limitu.
o Reakéni mod: Test je provadén s pevné danym Casovym limitem.

- Formy testu: 15 variant (délka 6-15 minut), pro vybér uchazec¢ii jsou vhodné formy 1-6.

- Princip: Adaptivni testovani, pfizptsobeni obtiznosti podle vykonu osoby.

¥ 7 W

Disjunktivni reaké¢ni ¢as (DRT)
- Vonkomer, psychodiagnostika Brno
- Meéfi koncentraci pozornosti pfi maximalni rychlosti a pohotovosti, zahrnuje jednoduchou
prostorovou orientaci.
- Testované oblasti: Posouzeni pozornosti, Odolnost vii¢i zatézi, Schopnost rychlého rozhodovani
pod tlakem
- Testové formy: Barevné/znakové varianty.
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- D¢lka testu: 15 minut.
- Pocet podnétti: 50 podnétli (matice 4x4).

Kognitron (COG)
- Schuhfried, Assessment Systems International
- Mg¢fi koncentraci pozornosti.
- Formy testu:
o 7 forem s neomezenym ¢asem.
o 3 formy s pevné stanovenym casem (1,8 sekundy na polozku).
- Teoreticky zéklad: Test vychazi z Reuleckého teorie, podle které jsou pozornost ovliviiovany
tfemi proménnymi:
o Energie
o Funkce
o Presnost koncentrace

COMPACT
- Hogrefe
- Série test kognitivnich schopnosti
- administrace PC/online, individualni nebo skupinova forma
1. CompACT SR (screening):
- Meéfi reakéni Casy v milisekundach, zaméfuje se hlavné na schopnost aktivace pozornosti a
selektivni pozornost.
- Testové formy (5-9 minut):
Vizualni podnét
Akusticky podnét
Vizualni podnét s pfedbéznym upozornénim
Akusticky podnét s predbéznym upozornénim

AN e

GONOGO (zaznam procest selektivni pozornosti, zadavani jednoduchych
podnétovych situaci)
2. CompACT Co:
- MEéfi chybovost pozornosti, pracovniho tempa a motivaci k rychlé praci.
- Testové formy (6-15 minut):
1. Motivace k rychlé praci, ale pouziti vlastniho tempa
2. Pfesné dany cas, dalsi polozka se zobrazi i bez pfedchozi odpovédi
3. Vlastni tempo, Casovy limit 6 minut
o ME¢fi reakeni cas, koncentraci, chybovost pozornosti a celkové tempo.
3. CompACT Vi (screening):
o Me¢fi vigilanci a dlouhodobou pozornost.
o Subtesty (20 minut):
1. Vigilance (vykon pii monotdnnich situacich)
2. Dlouhodoba pozornost

Reakéni ¢as (RT)
- Schuhfried), Assessment Systems International
- Meéfi reakeni Cas na zrakové a sluchové podnéty, zamétuje se na pozornost, schopnost potlacit
chybnou a nepfimétenou reakcei, a na tirovei vigilance a zameétené pozornosti.
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Testové formy: 10 forem, doba trvani 5-10 minut, reakéni ¢as méfen v milisekundach.
Dorschova definice RC: Doba, ktera uplyne mezi signdlem a za¢atkem motorické reakce.

Test pozornosti d2

- Autofi: Brickenkamp, Zilmer, Balcar), Hofstede
- MEéii pozornost, koncentraci, peclivost a pracovni tempo pfi rozliSovani vizudlnich podnéti

(diskriminace detailt).

- Ukolem je rozlidovat fady pismen "d" a "p" s riiznym poétem Gar (nahoie/dole), Easovy limit na

kazdy tadek.

Bourdoniiv test (BoPr)

Autofi: Senka, Kruc, Ceer, Psychodiagnostika Brno

Meti dlouhodobou pozornost a jeji stabilitu, pracovni tempo a jeho kolisani, frekvenci
chybovosti pfi zpracovani jednoduché informace, psychomotorické tempo, rychlost vniméani,
koncentraci a stalost pozornosti. Test hodnoti schopnost udrzet v paméti predlohu podnétii a
diferenciaci tvarti a symboltl.

Testova forma: 30 fadkd po 85 ctvereccich (celkem 2250), 50 sekund na tadek (celkovy cas: 30
minut).

Vystupy: Pracovni kiivka (ovlivnéna faktory jako tinava, uceni, osobnostni charakteristiky),
pocet oprav.

Dlouhodoba pozornost (DAUF)

Schuhfried, Assessment Systems International

Ma 3 verze, pro uchazece je vhodna tieti verze (S3). Test hodnoti iroven pozornosti,
dlouhodobou koncentraci a stabilitu pfi monotoénnich podnétech.

Testova forma: Trojuhelniky v riznych polohéach, kolem je stisknout tlacitko, kdyz se objevi
definovany pocet trojuhelniki oto¢enych doli.

Doba trvani: 20-35 minut.

Corsiho test (CORSI)

autor: Schelling, Assessment Systems International

Me¢ti kapacitu (rozpéti) vizualni kratkodobé paméti a implicitni vizualné-prostorové uceni.
Testova forma: 24 polozek, zobrazeno 9 nepravidelné rozmisténych kostek. Kurzorem se
postupné tuka na urcité kostky, a tkolem je nasledné zopakovat potadi, ve kterém byly
zobrazeny. Po kazdych 3 tulohach vzrasta pocet kostek o jednu. Konec testu po 3 chybnych
ulohach.

Vystup: Profil sestrojeny z nejdelsi dosazené sekvence kostek, kterd byla alesponn jednou
spravng reprodukovana.

r~r

Scales fan — Zapamatovani tvari a jmen, Cut-e

MEeti vizudlni pamét, vhodny pro profesni oblasti v kontaktu se zédkazniky (napf. prodejce,
manazer).
Testova forma: Pfifazovani jmen k tvatim.
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Scales stm — Kratkodoba pamét’, Cut-e

Meti kapacitu kratkodobé vizualni paméti, konkrétné piesné pozorovani obrazkii a jejich
spravné oznaceni.

Test vizualni paméti (VISGED)

Autofi Etzel, Hornke), Assessment Systems International

ME¢ti prostorovou pamét, tj. schopnost ptijmu a vybaveni informaci.

Testova forma: 3 formy testu (10-15 min), princip adaptivniho testovani.

Uloha: Zapamatovat si plan mésta s vyznaenymi typickymi misty symboly, a nasledng
prekreslit tento plan do slepé mapy.

Test sluchové paméti, TCC online

ME¢ti pozici s kratkodobym zapamatovanim slySenych informaci, vhodny pro profesni role, kde
je nutné pamatovat si informace po jejich poslechu (napf. call centra, recepce).

Testova forma: 2 subtesty (10 min), 30 ctenych slov (hlas muzsky a Zensky).

Vystup: Cas na vybaveni 3 minuty po subtestu.

Urbaniiv figuralni test tvorivého mysleni (TSD-Z)

Autofti: Urban, Jellen, Kovac, Psdg Brno

Ojedinéla metoda pro testovani tvofivého potencialu.

Format: 2 archy figuralnich fragmentd, které ma uchaze¢ libovolné domalovat.

Celkovy cas: 30 minut, na jeden ukol 15 minut.

Hodnoceni: Sleduje se 14 kritérii, definovanych na stupnici:
o Pouziti prvki

Dokresleni

Pouziti novych prvki

Grafické a tematické spojeni

Piekroceni hranic zavislych a nezavislych na figuie

Perspektiva

O O O O O O

Nekonvencnost

Test ma kresebny charakter, coz mize ovlivnit jeho objektivitu.
Posuzovani je subjektivni.

Neni povoleno pouzivat gumy a pravitka.

Test emo¢ni inteligence (MSCEIT)

- Aut
- Pop

ofi: Mayer, Salovey, Caruso, Humpolicek), Hogrefe
is: Vysledek dlouhodobého vyzkumu, ktery se zamétuje na vztah mezi empatii, inteligenci a

socialni percepci.
- Format: 169 polozek, doba trvani: ptiblizné€ 45 minut.

- Struktura: Vysledky zahrnuji data z 8 subtest(, ktera poskytuji skore pro 4 zakladni §kaly, 2

nadfazené dimenze a celkové skore emocni inteligence:

O

Vnimani emoci: Schopnost adekvatné vnimat a odhadnout emoce. Subtesty zahrnuji
vnimani obli¢eji a vnimani obrazka.

Vyuziti emoci: Schopnost vnimat vlastni emoce a vyuzivat je pii kognitivnich procesech.
Subtesty se zamétuji na emoce v mysleni a emoce ve vnimani.
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o Porozuméni emocim: Znalosti o vzniku a vyvoji emoci. Subtesty se zaméfuji na zmeény
emoci a slozeni emoci.
o Rizeni emoci: Schopnost ovliviiovat vlastni emoce i emoce druhych. Subtesty se zaméiuji
na ovladani emoci a emoce ve vztazich.
- Formy hodnoceni: Uchaze¢ posuzuje ptiléhavost emoci nebo piidavnych jmen na Skale, vybira
jednu z moznosti nebo rozhoduje, kterd z nabizenych moZznosti feSeni je nejvhodnéjsi pro rizné
situace s emo¢nim nabojem.

Celkova (souhrnna) | Dvé oblasti MSCEIT | Ctyii slozky MSCEIT | Subtesty

Skala
Obliceje Cast A
NPT Vnimani emoci -
Emocni inteligence Obrazky Cast E
zalozena .
na zkusenosti Podpora Cast B

Vyuziti emoci ] :
Smyslové dojmy Cast F

Emoc¢ni inteligence .
(EQ) i Zmény Cast C
Porozuméni emocim

Komplexni emoce | Cast G

Strategicka emo¢ni

inteligence Rizeni emoci Cast D

Rizeni emoci Rizeni emoci

ve vztazich

CastH

Postaveni psychodiagnostickych metod ve vybéru zaméstnanci

- Psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnancii jsou soucasti SirStho souboru metod
pouzivanych pii vyberu pracovnikd.

- Poskytuji jedine¢na data, ktera nelze plné nahradit jinymi zdroji, a zaroven samy nemohou
nahradit informace z jinych zdroju.

- Jejich vyznam se lisi podle typu pozice, na kterou se uchaze¢ hlési, a mély by byt soucasti
celkového hodnoticiho procesu.
e Zarazeni vykonového testu do testové baterie

- Umistit testy mezi prvnimi, ale ne Uplné jako prvni, aby se pfedeslo unavé uchazeci.

- Pokud je v baterii vice vykonovych testil, prolozit je mén€ narocnymi metodami.
¢ Dilezitost komplexniho pfistupu k metodam:

- Premyslet o testech jako o soucasti §ir§iho celku.

- Mit jasny divod pro zatazeni kazdého testu a chapat jeho roli v celkové baterii.
e Triangulace

- Ovéfit kritéria uspésnosti pomoci vice metod pro ziskéni rznorodych perspektiv.

54



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

Individualni osobnostni I'OZdﬂy (dle konzultace se Seitlem Ize hovorit o konstruktu inteligence (CHC) a
ctyrech konstruktech osobnostnich dispozic (NEO, RIASEC, McClelland, integrita)

Chovani = vnéjsi pozorovatelné projevy cloveka
— to je ta pracovni vykonnost
— z BigFive nejsilnéji predikuje svédomitost, poté neuroticismus. Ty ostatni uz funguji
velmi specificky a u n€kterych praci predvidaji, u n€kterych ne.
Prozivani = vnitini ryze subjektivni déni zahrnujici poznévani, citéni a snazeni ¢loveka
hodné se vaze ke spokojenosti a statutu. Hodné se vaze ke spokojenosti a statusu.
o Status vychazi ze socialni pozice v organizaci. Dale je ur€en hodnotami a potfebami.
To, jaké ¢loveék hodnoty ma, tak ovliviluje vyznam prozivani své pozice a také vyber té
pozice.
Osobnost predpovida obecné chovani a spokojenost, ale také chovani souvisejici s praci
(pracovni vykon, tymova spoluprace, CWB, OCB, uspésné vedeni, pracovni spokojenost...)
Aplikace konstruktu INTELIGENCE (CHC) — viz otdzka ¢. 13 a
Aplikace 4 konstruktt OSOBNOSTNICH DISPOZIC:
1. NEO-vizotizka ¢. 16
o doplnéni k BigS — n€které kombinace jeho 5 faktorti predikuji funkeni osobnost v praci
lépe nez faktor samostatné (Landy and Conte):
®  Osobnostni rozdily hraji dilezitou roli nezévisle na kognitivnich schopnostech
®  Osobnost souvisi s motivacnimi aspekty prace (napi. vynalozené usili), =>
osobnost fesi ,,will do* X inteligence fesi ,,can do®.
® Big Five je vhodny nastroj pro zamysleni nad tim, jaké rysy osobnosti jsou
dilezité.
®  (Cim relevantngjsi a konkrétngjsi je predvidané pracovni chovani, tim je silng&jsi
asociace mezi osobnosti a chovanim
®  Svédomitost nejlépe predikuje pracovni vykon a spolehlivost (Siroké vyuziti =>
mize ji byt pfisouzen ekvivalent ,,g* faktoru v nekognitivni domén¢)
2. Integrita — viz otazka ¢. 16
Landy and Conte (s. 103): ,,Integrita znamena byt poctivy, spolehlivy a eticky*
Vysoka integrita ovliviiuje chovani ¢loveka tak, ze je v praci Cestny, spolehlivy, férovy,
zodpovédny dodrzuje sliby a pravidla
Nizka integrita ovliviiuje chovani opa¢n¢ = obchazeni pravidel, sebestfedné jednani atd.

3. RIASEC - Hollandova typologie (umét popsat 2,3 kédy) - 6 typll osobnosti podle pracovniho
prosttedi (kazdy ztéchto typd vyhledava pracovni prostiedi podle svého zaméieni a
predpokladii)

Dotaznik volby povolani = pieloZzena Hollandova typologie.

Vznikne kod 3 pismen, podle toho se hleda pro daného jedince prace odpovidajici jeho
preferencim

o vyznam zejména v kariérnim poradenstvi

o diilezité Fict, co znamend zkratka, napv. R- prakticky, to staci.
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R (Realistic — prakticky):

Prakticky a technicky zdatny ¢lovek, preferuje manudlni praci s konkrétnimi predmety.
Typické profese: femesla, zeméd¢lstvi, stavebnictvi, vyroba, technika.

I (Investigative — védecky, zkoumajici):

Zvédavy, vynalézavy a intelektualni, rad analyzuje a zkouma. Uplatnéni: véda, vyzkum, IT,
zdravotnictvi, technické a ekonomické obory.

A (Artistic — umélecky, tvorivy):

Tvortivy, citlivy a intuitivni typ, ktery se rad vyjadiuje tviiré¢im zptisobem. Profese: umélci,
designéfi, architekti, kadetnici.

S (Social — socialni, pecovatelsky):

Spolecensky, soucitny ¢lovek, rad pomaha druhym a vzdélava. Oblasti: pomahajici profese,
vzdélavani.

E (Enterprising — podnikavy):

Podnikavy, sebevédomy a cilevédomy typ, ktery rad organizuje a motivuje. Uplatnéni:
obchod, podnikani, ekonomie.

C (Conventional — usporadavajici, spravujici):

Peclivy, piesny a svédomity, vhodny pro kancelatskou a ufednickou praci.

McClellandova teorie poti‘eb — Holland je z pohledu ryst, McClelland z pohledu motivace

potieba moci, vykonu a afiliace (mit moc, né¢eho dosahnout a nékam patfit)

Lidé maji tyto 3 potfeby v libovolnych kombinacich

Motivace a chovani se odviji od sily a kombinaci

Na McClellanda navazuje naptiklad Locke a Latham s teorii stanoveni cild

o Lockeova a Lathamova teorie stanovovani cili fik4, Ze jasné€ definované a narocné

cile vedou k vys$$i motivaci a lepSim pracovnim vykonim zaméstnanci. Kdyz maji
zaméstnanci konkrétni, smysluplné tkoly a dostavaji pravidelnou zpétnou vazbu, vice
se angazuji, rozvijeji své dovednosti a dosahuji vyssi spokojenosti. (Stanoveni SMART
cilt)) — Bandura to zpochybnil, pak piiSel na to, Ze to je pravda

Sebedeterminacni teorie (Deci a Ryan): potieba kompetence, autonomie a spoluprace

Osobnost a autonomie

propojeni se sebedeterminanc¢ni teorii = autonomie je jedna ze zékladnich lidskych potieb a
hybatell motivace

kazdy design pracovniho mista umoziuje ur¢itou miru autonomie osobnosti

vyznam prediktort z testli osobnosti vzriista s mirou autonomie pracovniho mista

testy obecnych osobnostnich charakteristik (interpersonalni vlastnosti, pracovni styly, emo¢ni
ladéni a motivil) jsou obecnymi prediktory pii vysoké variabilit€ projevii chovani

¢im konkrétnéji jsou definovana kritéria ispéSnosti a jejich rozsah, tim dilezitéjsi je videt
projevy konkrétniho chovani — prediktory jsou testy dovednosti

¢im vétsi je ponechana volnost zaméstnancim ve volbé chovani k zadanym ciliim a ukoltim,
tim vice jsou kritéria uspésnosti jen piikladem
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LMX (Leader — Member eXchange theory) = teorie smény mezi leaderem a nasledovnikem
(Seitl se na to hodné pta)

Jednou z hlavnich odpovédnosti leadera je budovat vztah s nasledovniky.

Kvalita téchto vztahti ovlivituje postoje, chovani i vykon zaméstnanca.

Efektivita leadera se méii podle toho, s kolika procenty lidi vztah vytvotil (ideal je 100 %).
Lidé, se kterymi ma leader vztah, odvadéji lepsi praci nez ti, se kterymi vztah nema.
Vztah vznik4 snaze, pokud ma leader vlastnosti, které od n¢j nasledovnici ocekavaji.
Problém nastava, kdyz ocekavani vedou k neefektivnimu stylu vedeni (napf. autokraticky
leader v kreativnim prostiedi).

V takovém piipadé¢ mize mit leader 100 % vztahd, ale vysledky firmy mohou byt
katastrofalni.

Tato situace odrazi teorii implicitni osobnosti — lidé preferuji leadera podle o¢ekavani, ne
podle toho, co by bylo nejefektivnéjsi pro cile firmy

Vztahova vazba na pracovisti

Jiny pohled: Pracovni chovani je ovlivinéno mentalni reprezentaci bezpeci, které poskytuje vztahova
osoba. Muzeme predpokladat, ze vytvoreny styl vztahové vazby, ktery vznika v raném détstvi a je dale
posilovan v adolescenci a dospélosti, funguje i v pracovnim prostfedi ve vztahu ke kolegim. Vyzkumy

Podle brzkych vztahli si vytvarime vztahové modely, které se projektuji i do pracovniho

prostiedi
4 kombinace tvofené 2 dimenzemi— uzkostnost a vyhybavost (jsou bud’ vysoké nebo nizké)

Vysoka tzkostnost = pfehnana reakce na stres, vysoka vyhybavost = déla neviditelného, drzi si

odstup — zésadni vliv na praci

také ukazuji, ze se styl ptenasi k praci jako takové.

Méi‘eni vztahové vazby napft.

Pracovni spokojenost — velmi spojena s rysovou afektivitou — klasicky pozitivni a negativni afekt

Adult Attachment Questionare (Hazan, Shaver)
Experinece in Close Relationskupis (ECR) scale

Dalsi teorie to rozdéluji na explicitni a implicitni afektivitu
Neuroticismus je dalsi pohled na totéz (z big five)

Jsou lidé, kt. jsou vice pozitivni naladéni a n¢kteti méné a je to jejich obecna rysova vlastnosti,

a to obecné ovliviiuje spokojenost v praci

Funk¢ni osobnost v praci (advanced)

Jednotlivé rysy a schopnosti tvoii funkcni celek
Snazime se divat na vlastnosti ¢lovéka ne izolované ale v dynamické souhie

kritérium tymova prace a k tomu mame: tahle vlastnost + takhle vlastnost + tahle dava nejvetsi

predikci k tymové praci (podobné v Big five)
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16. Osobnostni dotazniky ve vybéru zaméstnancu
(metody Velké pétky, metody integrity, metody HEXACO a jejich uplatnéni pti predikci
organizac¢nich vystupi).

(Umét vyjmenovat pét testit alespon na Big five — NEO-FFI, NEO-PI3, BFI, HPI, BIP — o jednom védet detaily,
popsat ho)
Testy osobnosti
- Vyznam prediktorti z mnoziny testdl osobnosti vzrista s mirou autonomie, ktera je
charakteristicka pro dany design pracovniho mista
- Testy obecnych osobnostnich charakteristik, tykajicich se interpersonalnich vlastnosti,
pracovnich styld, emocniho ladéni a motivii, jsou obecnymi prediktory v situacich, kdy je mozna
vysoka variabilita konkrétnich projevi chovani.
o Cim konkrétngji jsou definovana kritéria iisp&snosti a jejich maximalni rozsah, tim
dilezitejsi je videt projevy konkrétniho chovani = prediktory jsou testy dovednosti
(modelové situace, vzorky prace, otazky v behavioralnim rozhovoru).
o Cim vétsi je ponechana volnost zaméstnanciim ve volbé chovani vedouciho k
zadanym cilim a ukolim, tim vice jsou kritéria ispéSnosti jen prikladem =
alternativou mozného chovani vedouciho k jedné z mnoha moznosti feseni

Co zjist'uji testy osobnosti? (odpovidaji na otazky Jaky clovek je? Co clovek chee?)
- Vlastnosti (relativné staly zptsob chovani), typ osobnosti, motivy, poti‘eby, hodnoty (s motivaci
souvisi profesni zajmy a kariérova orientace)

Nejpodstatnéjsi teorii v osobnosti je Big five

- Raymond B. Cattell polozil zaklady faktorové analyzy osobnosti — z jeho 16PF vzesly zarodky
péti zakladnich faktord.

- Hans J. Eysenck uznaval pouze tfi dimenze (PEN model), ale jeho diiraz na biologicky zaklad
osobnosti ovlivnil dalsi teoretiky.

- Lewis Goldberg popularizoval nazev ,,Big Five* a prosazoval lexikalni pfistup (vybér adjektiv
popisujicich osobnost).

- Costa & McCrae vytvofili nejznaméjsi model a testy (NEO-PI-R), rozpracovali pét faktori i na
facetové urovni.

Pétifaktorové metody

Integrita a BS:

- Vroce 2001 konstatovali Barrick, Mount a Judge, Ze o vztahu osobnostnich ryst a pracovni
vykonnosti vime jiz vSe, na dalsi vyzkumy modeli osobnosti (mimo Big Five) a jejich meta-
analyzy (vetné Big Five) by mélo byt vyhlaSeno moratorium

- Svédomitost a emocionalni stabilita jsou prediktorem pro vSechny typy povolani

- Pfivétivost, otevienost a extraverze jsou prediktorem pouze pro specifické okruhy povolani

- Integrita je po svédomitosti nejsilnéjSim prediktorem vykonnosti na stran¢ osobnosti

- Cilem dalSich vyzkumi by mélo byt:

o propojeni prediktorti na urovni dil¢ich facet Big Five a dil¢ich kritérii vykonnosti
o identifikace mechanismu, které ovliviiuji dynamiku pisobeni osobnostnich rysii na pracovni
vykonnost, zejména pak motivace.

Osobnostni dimenze:
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1. Otevienost viifi zkuSenosti (openess) = aktivni vyhledavani novych zazitkli, tolerance
k neznamému a jeho objevovani

- Vysoka: zvidavi, originalni, tvofivi s vSestrannymi zajmy, imaginativni, pokrokovi, inteligentni

- Nizka: konven¢ni, pfizemni, neanalyticti, neumélecti, konzervativni, neinteligentni

2. Svédomitost (Conscientiounsness) = individualni uroven pfi organizaci, motivaci, vytrvalosti,
odlisuje spolehlive, od téch, ktefi jsou nedbali a lhostejni

- Vysoka: pracoviti, disciplinovani, piesni, puntickarsti, na sebe naroc¢ni, vytrvali

- Nizka: bezcilni, nespolehlivi, lini, nedbali, lhostejni, bez viile, pozitkari

3. Extraverze = kvalita a kvantita interpersonalnich interakci, uroven aktivace, potieba stimulace

- Vysoka: aktivni, povidavi, optimisti¢ti, zabavni, orientovani na lidi

- Nizka: uzavieni, vazni, mlCenlivi, orientovani na ukoly, tisi

4. Privétivost (Agreableness) = kvalita interpersondlni orientace na kontinuu od souciténi po
nepratelskost v myslenkéach, pocitech, ¢inech

- Vysoka: dobrosrdecni, laskavi, upfimni, divéryhodni, pomahajici

- Nizka: cynicti, surovi, podeziravi, nespolupracujici, pomstychtivi, bezcitni

5. Neuroticismus/emocionalni stabilita = mira pfizplisobeni nebo emocionalni instabilitu,
neuroticismus, rozliSuje jedin¢ nachylné k psychickému vycerpani a nerealnym idealtim od jedincti
vyrovnanych a odolnych vici psych. Vycerpani

- Vysoky: napjati, neklidni, nejisti, nervozni, labilni, hypochondricti

- Nizky: klidni relaxovani, stabilni, sebejisti, spokojeni, uvolnéni

NEO-FF-I (pétifaktorovy osobnostni inventar)
- screeningovy profilovy dotaznik, 60 polozek (10 min)

NEO-PI-R (neo osobnostni inventar)
- komplexni/plnohodnotny profilovy dotaznik, 240 polozek, administrace 35 minut
- kazda z hlavnich skal je rozdélena na 6 subskal, nedisponuje 1zi-Skalou

BFI-2

- voln¢ dostupna varianta pétifaktorového inventare (Sotoa John; 2017), kterd se vyvijela paralelné
s NEO, standardizace Ceské verze s 60 polozkami na souboru N = 1733 (2020)

- facety hlavnich faktori: negativni emotivita (izkost, deprese, emocni nestalost), piivétivost
(soucit, uctivost, divéra), extraverze (sociabilita, asertivita, energicnost), svédomitost
(organizovanost, produktivita, zodpovédnost), otevienost mysli (intelektualni zvidavost, estetické
citéni, kreativni predstavivost)

- Dvé zkracené verze (30, 15 polozek), chybi zavery o kriterialni a konstruktové validité

Testy integrity (poctivosti, ¢estnosti)
- Oblast metod rozvijena v USA a UK, zaméteno na predikci kontraproduktivniho pracovniho
chovani (CWB) => v rozporu s pravidlem ,,pozitivni diagnostiky*

Integrita je méi‘ena dvéma cestami:
- Objektivni testy osobnosti: detektor 17i véetn€ kozné-galvanické reakce
- Sebeposouzeni

o Zjevné testy integrity:

® uchazeti vyjadiuji své postoje k riznym typum CWB, prediktivni validita se 1isi
podle kritéria, diive zamétené na kradez
o Skryté metody:

59



W Zalozené na osobnostnich dotaznicich posuzujicich osobnostnich charakteristiky
souvisejici s CWB (pf. HPI, HDS nebo i NEO-PI-R, BIP, SPARO a LMI, jako skryty
test integrity lze pouzit i ROR, TAT nebo orientacné i HT), prediktivni validita opét
zéavisla na kritériu a cilové skupiné

Olomoucka $kala zjevné integrity (Schneiderova): odhaleni a predikce pti¢in CWB prostfednictvim
divéryhodnosti => kombinace zjevného testu integrity a filozofického pfistupu k integrité
- Subskaly:
o Spolehlivost: respondent dotazovan na svoje postoje a zkuSenosti s ne¢estnym chovanim
o Oddanost principiim: respondent vyjadiuje svoji oddanost vy$§im moralnim principtm,
presahujicim pracovni prostredi
o Moralni citéni: respondent vyjadiuje svoji oddanost aplikovanym moralnim principim v
pracovnim prostiedi
- Celkovy skor vyjadiuje piedpoklady pro chovani zaloZené na integrité v praci
- Konstruktova validita ovéfena viici tfem indikatorim integrity v B5: svédomitost, piivétivost a
neuroticismus, koeficienty prediktivni kriteridlni validity jsou signifikantni, ale slabé

SQUARES, odhaleni a predikce pti¢in CWB prostiednictvim diivéryhodnosti

- 36 polozek, administrace 10 min, uchazec na $kale posuzuje, jak se chova v urcitych situacich ve
srovnani s ostatnimi osobami (kombinace zjevného a skrytého sebeposouzeni)

- mefi s vysokou spolehlivosti pravdépodobnost CWB pln¢ v pracovnim kontextu (ve kterych
situacich ma kandidat tendenci selhat, chovat se kontraproduktivné a zptisobit problém)

- Hlavni faktory: Kontrola impulza (disciplinovanost, svédomitost, opatrnost), etické povédomi
(empatie, Cestnost, hloubavost)

HEXACO (Ashton, Lee) = Sestifaktorovy model osobnosti, rozsifeni BS odliSnostmi

- 100 polozek, 6 skal, 24 subskal, prelozili: Zaskodna, Plhakova3

- Rozdil od B5 je v nové skale poctivost-pokora (ktera by se dala oznacit jako integrita)

- Integrita je nejlepsim prediktorem kontraproduktivniho pracovniho chovani

1. Honesty-Humility (Poctivost-pokora): upiimnost a opravdovost v interpersonalnich vztazich,
férovost, skromnost, neokazalost a nenaro¢nost

- Vysoké skore: nemanipuluji, citi malé pokuSeni porusovat pravidla, nezajimaji se o bohatstvi

- Nizké skére: manipulace s druhymi, ochotu podvadét, snaha ziskat majetek nebo uznani

- Prediktivni vyhoda: pravdépodobnéji dokaze vysvétlit rizné odchylky v podvodném, necestném
a vykofist'ovatelském chovani => série studii potvrdila, Ze faktor PP méti nachylnost k
sexualnimu obtéZovani nebo tendenci k asocialnimu chovani na pracovisti pfesnéji nez
jakykoli faktor modelu Big Five

2. Emotionality (Emocionalita = zména!): uzkost, sentimentalita, nebojacnost (B5 piivétivost)

3. Extraversion (Extraverze): koresponduje s Big Five

4. Agreeableness (Privétivost = zména!) zahrnuje odpusténi, toleranci, vyrovnanost x podrazdénost,

hnév a bezohlednost (B5 piivétivost nezahrnuje hnév)

5. Conscientiousness (Svédomitost) koresponduje s Big Five

6. Openness to Experience (Otevirenost vici zkuSenosti): koresponduje s Big Five
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17.

Projektivni metody ve vybéru zaméstnanci

(projektivni a vykonova diagnostika; ROR, TAT, HT; vztah k sebeposuzovacim
metodam; limity a piinosy).

Projektivni metody (zkratka PM):

definice: jedna se o testové nastroje, které konfrontuji klienta s podnétovou situaci, ktera je
zna¢né neurcita a mnohovyznamna
zpusob, jakym jedinec interpretuje material projektivnich metod, odrazi jeho vnitini psychicky
stav a fungovani
dle Anastaziové slouzi PM jako plocha, kde subjekt ,,projikuje své potieby, mySlenkové
procesy, uzkosti a konflikty
maji vyhodu proti dotazniklim v tom, Ze zachyti vice informaci o jedinecné osobnosti a jeji
dynamice - v dotaznicich nezachytime dynamiku osobnosti, PM tak slouzi velmi dobie
k verifikaci dotaznikovych metod
charakteristika PM (Rapaport):

o mala organizovanost materialu

o nediferencovanost

o tésna vazba na niterné, jaderné charakteristiky osobnosti

o neznamy vyznam podnétu pro respondenta
jednd se o standardizované metody = MUSI MIT standardizovanou instrukei, pribéh
administrace, vyhodnoceni a interpretaci
obsahuji projektivni material (to jsou tfeba u ROR jednotlivé tabule)
jsou nejen osobnostni, ale mohou byt zaroven i vykonové

Validita a reliabilita PM:

Reliabilita je u PM témét nedosazitelna

PM maji siln€jsi vztah k soubézné nez prediktivni validite, jsou tézce validizovatelné na zéklade
sebepozujicich metod

Piesto je diilezité kvalitu metody ovérit a potvrdit

Vztah k sebeposuzovacim metodam:

Projektivnim metodam je vytykana nizka korelace se sebeposuzujicimi dotazniky
o Odpovidani v projektivnich testech nevypovida nic o tom, jak subjekt vidi a posuzuje
sam sebe
o Projektivni metody umoziuji lépe interpretovat spoluplisobeni riiznych rysi nez
samostatné rysy

Vyhody PM:

Maji schopnost zaznamenat udaje o znacném mnozstvi osobnostnich charakteristik (motivace,
interpersonalni vztahy, intrapsychicky konflikt, Girovei zralosti...)

Minimalni moznost zkresleni uchazeCem (béhem administrace neni patrné, co je ucelem
metody) — ale! Pan doktor Seitl upozoriiuje na to, Ze inteligentni uchaze¢i nemaji velky
problém Zadouci odpovédi odhalit

Limity PM:

tradi¢né maji nékteré metody pii vyberu zaméstnancl sporny piinos:
o U casti metod nebyla aspésné ovérena (Zadna) validita pro pracovni vykonnost, to
jsou naptiklad:
®  Liischertvtest barev, Barvy zivota, WORK test, Kresba postavy
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o PM, ktera se piimo nedoporufuje pfi vybéru zaméstnanci v ramci
psychodiagnostiky:
®  Kresba lidské postavy - metoda je vhodna jako podpora rozhovoru pii vybéru
- Takeé hrozi riziko poSkozeni povésti organizace, pokud nejsou zvladnuty etické principy
o Vytykéna je zejména nizka face validita (zjevna validita), kdy ucel metody neni
uchazeclim ziejmy, coz ve vysledku muZze vytvorit negativni atmosféru mezi
uchazeCem a zameéstnavatelem, popiipad¢ ohrozit personalni marketing zameéstnavatele
pro budouci vybérova fizeni (uchaze€ se svefi se svoji zkusenosti)
® Tuto situaci je nutné fesit adekvatnim a pfimétenym vysvétlenim ucelu metody
tak, aby wuchaze¢ dostal informace a zarovenn to mneohrozilo pribch
psychodiagnostiky

Projektivni metody v psychologii prace:
- Metody s diikazy o validité:
v" Rorschachiiv test (ROR)

v' Tematicky apercepéni test (TAT)

v" Hand test (HT)

v" Rosenzweigiiv obrazkovy frustraéni test (PFT-(CW))

o Pozn. u Hand testu je dosud sporna prediktivni validita metody vici kritériim

uspésnosti v zaméstnani => hlavni dikazy o validit€ jsou spojeny se soub&znou
kriterialni a konstruktovou validitou
- Tyto metody by méli uzivat absolventi jednooborové magisterské psychologie

Jednotlivé metody:
Rorschachiiv test

Autor: Hermann Rorschach (nar. 1884 Curych, Svycarsko)
Vydavatel: Hogrefe — Testcentrum, s. r. o.

Forma administrace: Tuzka/papir

Zpusob administrace: Individualni

Material: 10 projektivnich tabuli

Casova naro¢nost: 30-120 minut

Zaméi‘eni: Osobnost v celé §ifi, strukturalni projektivni metoda, manifestuji se zvlaStnosti osobnosti,
vcetné jejich strukturalnich a funkénich zmén

Postup: Test obsahuje 10 tabuli se symetrickymi skvrnami; ukolem uchazece je interpretovat
jednotlivé skvrny a sdélovat své volné asociace.
Administrace probiha ve dvou fazich:

1. Jedinci jsou postupné predlozeny vsechny tabule, kdy odpovida na Exnerovskou instrukci

,»Co to muze byt? * (,, What might this be? )

2. Pot¢ nasleduje faze doptavani se (inquiry), ktera objasiiuje jiz existujici odpovédi

Vyhodnoceni
- Odpovedi vyhodnocujeme vyhradné ve verzi Komprehenzivniho systému od Exnera nebo
R-PAS. (=evidence-based systéemy)
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o Sledujeme osobnostni charakteristiky a také kognitivni funkce, pii vybéru
zameéstnancil se zaméefujeme spiSe na formalni charakteristiky osobnosti nez na jejich
obsah

o Naptiklad sledujeme seberegulacni zdroje, afektivitu, kognitivni procesy,
sebepercepci a interpersonalni adaptaci

o Metoda je vhodna pro vylouceni psychopatologie a tvorbu konstruktti na stran¢
prediktort kritérii ispéSnosti (priklad konstruktu: celkovy vykon psychiky na dané
pracovni pozici)

-V souvislosti s vybérem zaméstnanci je ucelné sledovat nasledujici proménné z ROR:

o Zvladani zatéze: EA, eb, D a AjdD

Interpersonalni adaptace: CDI, COP, AG, PER, MOA a ROD
Prosocialni citlivost: XA%

Charakteristiky rozhodovani: EB a Zf

Strategické rozhodovani: EII-2, EII-3

Kvalita percepce a mysleni: XA%, WDA% a PTI

Kognitivni komplexnost: DQ+ a Zf, Komplexita

O O O O O O

Limity a kritika sou¢asného stavu poznani
- Rorschachova metoda je uzivana pii vybéru zaméstnanct, predevsim v
ozbrojenych slozkach a na vyssi manazerské pozice, a to ptesto, ze:

1. Validizac¢ni studie z minulého stoleti nelze pro nedostacujici uroven metodologie
pouZit.
Nové¢ studie neptedstavuji empirické vysledky, ale pouze navrhy pro vyuziti.

3. Neexistuji jiné doklady o validité, nez osobni reference praktikt a jejich kazuistiky, ve
kterych hraji roli dal$i nekontrolované proménné.

4. 'V praxi jsou pro vyhodnoceni a interpretaci stale pouzivany systémy, zaloZené na
uméni psychologa a nespliujici sami o sob¢ ani zakladni pozadavky validity.

Studie z roku 2015:

Vysledky naznacuji, Ze neexistuje vztah mezi sebeposouzenim motivaénich vzorcu
chovani, slouzicich k predikci tohoto chovani, a proménnymi vztahujicimi se k motivaci
v ROR.

- Vysledky dotaznikl nelze validizovat s vyuzitim ROR a obraceng.
- Znamena to, ze:
a) ROR popisuje pouze aktualni prozivani a nema vztah k chovani a jeho predikci?
o Odpovida kritice ROR a definuje nevhodnost metody pro vybér zaméstnancii
(napt. Costa & McCrae, 2005).
b) ROR popisuje prozivani ovliviwjici jiné chovani (kritické udalosti, specifické
situace,...), neZ to popisované sebeposouzenim?
o Odpovida kazuistickym zkuSenostem a publikovanym predpokladiim (napf.
Bornstein 2002; Weiner, 1999).
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Tematicky apercepéni test (TAT)

Autor: Morganova, Murray, 1935
Vydavatel: Hogrefe — Testcentrum, s. r. o.
Forma administrace: Tuzka/papir

Zpusob administrace: Individualni

Casova naro¢nost: 60—100 minut

Zaméreni: Metoda se vénuje Sirokému spektru osobnostnich proménnych.
V souvislosti s vybérem zaméstnancti jsou klicové otazky socidlni adaptace a motivace
(Interpersonalni adaptace a interpersonalni kognice)
Vychazi z existence dvou tendenci v lidské psychice:
- Mnohovyznamové situace interpretujeme ve shod¢ s vlastnimi zkuSenostmi a potfebami
-V literarni tvorb¢ se autor vzdy opira o vlastni zkusSenosti, védomé nebo nevédomé vykresluje
vlastni city a potfeby v postavach svych ,,vymyslenych* hrdint

Postup: tvoii 31 tabuli, na kterych jsou zobrazeny lidské postavy v riznych nejednoznacnych
situacich a neurcitém prostfedi— proband interpretuje znazornénou situaci tak, ze vytvari ke kazdému
obrazku prib¢h + jedna tabule je prazdnd => tam promita vlastni ptib&h.
- K tabulim vypravi ptib¢h zahrnujici: vyobrazenou situaci, to, jak k dané situaci doslo, jaké
bude rozuzleni piib&hu a na co vyobrazené osoby mysli a co citi
- Sledovany zejména:
o Kognice
o Emocni adaptace
o Interpersonalni adaptace
o Motivace a seberegulace
- Skorovaci systémy:
o D. Westen: SCORS, SCORS-G
®  Sleduje socialni kognici a vyvoj objektnich vztahti
®  Umoziuje hodnoceni emocionalni investice do hodnot a moralnich principt
o P.Cramer: Hodnoceni obrannych mechanismi.
¥ Vyskyt tfi obrannych mechanismii (Popieni — nejméné zralé, Projekce —
stiedné zral¢, Identifikace — zcela zdravé)
o H. Teglasi: Vyhodnoceni podle voditek:
W Stimulaéni komponenty — postavy, centralni objekty, vztahy, detaily
" Charakteristika obsahu obrazkii: typy scén, zékladni téma, podobnost
s probandem
" Charakteristiky struktury obrdzkii — emo¢ni naladéni, intenzita
o NE! interpretacni postupy Bellaka a Murrayho (chybi zde psychometricka opora!!!)
- Administrace, vyhodnoceni a interpretace metody jsou pak zavislé na vybraném piistupu
Validita a reliabilita
- Kreliabilit¢ a validité je opct mozné se setkat s fadou studii i s fadou kritik, jelikoz k
interpretaci TAT se pouziva mnozstvi kvalitativnich i kvantitativnich pfistupti
o Reliabilita je tézce dosazitelna (naptiklad test-retest je jako ukazatel spolehlivosti
témét nemozné provést, jelikoz jsou ptibehy respondentll, po druhém vyzvani,
pozméneény, 1 kdyz jsou pozadani o vypravéni stejného pribehu)
o Na validitu TAT maji zasadni vliv podminky administrace, napf. jestli je administrator
vniman jako autorita, nebo jaka instrukce je pouzita
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Limity a pFinosy:
- Je uziteCny pro posouzeni psychologickych aspekti, jako je motivace a interpersonalni

vztahy
Hand test
Autor: E. E. Wagner
Vydavatel: Institut psychologickych sluzeb, s. r. o.
Forma administrace: Tuzka/papir
Zpusob administrace: Individualni
Casova naro¢nost: 10 minut

Zaméieni: Orientacni projektivni metoda mapujici interpersonalni tendence, vztahovani se k druhym
lidem, ak¢ni tendence dané osobnosti

Postup: Test obsahuje 10 karti¢ek s obrazkem lidské ruky. Ukolem uchazeée je odpovédét na otazku:
,»Co by mohla dana ruka delat?*
- Jedna se o screeningovou metodu a je brana jako paralela k oblastem feSenym ROR
- Celkovy vykon psychiky v interpersonilnim prostoru
o Konstrukt ,,akénich tendenci* predpoklada predél mezi prozivanim a chovanim
o Analogie k pracovni pozici
- Z odpovédi je mozZné vycist:
o Interpersonalni tendence
o Myslenkové stereotypie
o Zafixované zpiisoby reagovani na mnohoznac¢né podnéty
- Dle pristupu Wagnera jsou vyhodnocovany tyto kategorie proménnych:
o Interpersonilni adaptace (jednani smérem k nadiizenym, podfizenym a
rovnocennym)
o Environmentalni adaptace (aspirace, aktivita, kontrola nad prostiedim, ekonomie
zvladani)
o Maladjustace (schopnost zvladat tizkost a tenzi)
o StaZenost (ztrata schopnosti symbolizace a apercepce)

Validita a reliabilita
- Metoda disponuje star§imi ¢eskymi normami (1991) zvlast’ pro muze a pro Zeny. Pozornost
byla vénovana reliabilité, kde se hodnoty lisi pro rizné sledované proménné jak v retestové
reliabilit¢ (0,5-0,8), tak ve shod¢ posuzovateld (0,64 —1,0). Uspééné ovéreni kriterialni
validity prob¢hlo zejména v oblasti interpersonalni adaptace, sebekontroly, respektovani
pravidel a Gizkosti.
Limity a pfinosy
- Je zajimavym podnétem jmenovité pii posuzovani agresivity a vyznamnym indikatorem
»hormality* osobnosti
- Svym obsahovym zaméfenim je test ruky vhodnou doplitkovou metodou k osobnostnim
dotazniklim i projektivnim metodam pii posuzovani zakladnich osobnostnich charakteristik a
preferovanych strategii sebeprosazovani
- Muze poskytnout nahled do sebeobrazu respondenta a jeho interpersonalnich vztahti
- Vetsi test-retest a split-halt reliabilita nez jiné projektivni testy, napi. TAT, Rorschach
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18. Vybér na manaZerské pozice
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19. Technologie ve vybéru zaméstnancu
(neuronové sité; adaptivni testovani; on-line diagnostika; ptinosy a limity).

Online diagnostika
- Pfesun z verze tuzka-papir k pocitacové ptinesl fadu ptinost i rizik
- Zmény: Format polozky (jak vypadaji => text, obrazek, video, ...), moZnost odpovédi (vybér
z moznosti, odpovéd’ pomoci videa, participantem sepsany text, ...), zapojeni multimédii
(audio, animace, ...), urovei interaktivity (jak moc polozka interaguje s participantem — stale
fixni vybér x adaptivni testovani), skérovaci algoritmus (adaptivniho testovani, ...)
- Rizika a vyzvy:
o méni charakter kontaktu uchazecem => idiograficky piistup je vyrazn¢ omezen
o standardizovanou administraci nelze zajistit a kontrolovat (nutné u prediktivni validity)
o hrozi riziko, Ze test bude podstupovat nékdo jiny nez uchazec
o Cést metod je do online nepieveditelna (vede ke ztraté podstaty méfeného konstruktu)
o Digitalni gramotnost a pfistup k internetu se mtize lisit
- Ptinosy:
o zvysuje komfort uchazect (podstupuji v libovolny cas).
o snizuje naklady u zaméstnavatele (prostory, ¢as vyhodnoceni/administrace, ...) i u
uchazece (nédklady na dopravu)
o Vyrazné zkracuje proces a zvySuje flexibilitu (administrace v krat$im ¢asovém useku,
ihned vysledky, aplikace adaptivni diagnostiky)
o Umoziuje vyhodnotit odli$né parametry chovani pfi testu (pf.: Reak¢ni ¢as a pozornost)
o Odstranuje riziko ,,stylt odpovidani a umoziiuje je méfit (zobrazovani omezeného
poctu otazek, 1ze kontrolovat pohyby v testu, lze rychle zhodnotit validitu)
o mnohem vétsi flexibilita — moznosti zobrazeni videa, obrazkt, audia, moznost rozdélit
obrazovku, také moznost virtudlnich prostredi s realistickymi pracovnimi scénafi
- Dobra praxe
o Pozice a vy$si autonomii a komplexnimi tikoly: vykonova (administrovana prezencné
nebo online se soubéznou komunikaci a pozorovanim uchazeCe) a osobnostni
(administrovana online s ¢asteCnym ovéfenim prezencné)
o Pozice s niz§i autonomii a komplexnosti ukoli: online s navazujicim screeningovym
ovétenim vykonové dg prezencné
o Vzdy mit na paméti etické otazky
Adaptivni testovani +
- Pocitacovy adaptivni test (CAT) je test, pti kterém testovaci software vybira ulohy testovaného
z relativné velké banky uloh podle jeho odpovédi na predeslé tlohy
snadngjsi.
- Volbou obtiznosti tloh se testovaci software ptiblizuje urovni schopnosti testovaného.
- zakladni idea AT — zadavani pouze takovych polozek, které umoziuji idealné posoudit tiroveni
latentniho rysu testované osoby => efektivnéjsi procedura testovani
Skupiny strategii AT:
1. Dvouuroviiové — nejstarsi a nejjednodussi (Miizeme védét, Ze jsou, ale nepouzivaji se)
- 2 etapy: Administraci rozrazovaciho testu (hodn¢ kratky, k pouhému odhadu pocatecni
urovng) a Administraci samotného mévriciho testu
2. Viceuroviové — (foto umeét)
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kontinualni proces rozhodovani s pfedem danou strukturou

Predpoklad: vytvoreni a kalibrace polozkové banky na zdklad¢ obtiznosti (= vétSinou podil
spravnych odpovédi) => nasledné strukturované do vysledné podoby dle zvoleného modelu
Lze vyuzit i v ramci testovani osobnosti (napt. metoda SHL OPQ — occupational personality
questionnare — 32 dimenzi osobnosti)

Podle toho, jak odpovime, tak podle viceuroviiového modelu vybere dalsi polozku

Ziakladni modely viceuroviiovych strategii:

o Pyramidovy — vétveni polozek, podle odpovédi volena leh¢i nebo t€Z§i varianta otazky

o Skokovy — ZjednoduSena varianta pyramidovych (pro kazdou zvolenou uroven
obtiZnosti existuje prave jedna polozka)

o Stratifikovany adaptivni model — rizné vrstvy obtiznosti, v téch polozky podle
obtiznosti, za¢iname na vrstvé podle odhadu schopnosti probanda, poté podle odpovedi
postup bud’ do nizsich, nebo vyssich vrstev

Tyto metody ptedstavovaly do nastupu PC techniky jedinou moznost adaptivniho ptistupu
V soucasnosti mame dynamicky generované testy zalozené na postupné interakci s probandem

Vyhody Computer adaptive testing (CAT): (aZ dokonce umét)

zvysuje presnost métfeni pro jedince s extrémnimi urovnémi rysu

V pribéhu dostatetna motivace, protoze predkladany polozky odpovidajici Grovni jeho rysu
moznost opakované administrace bez efektu uceni (velké mnozstvi otazek, rizné sady)
Parametry poloZzek mohou byt neustale zpfesniovany na zaklad€ kontinualné ziskavanych dat
Test mtze byt velmi snadno revidovan

Nevyhody CAT:

vysoké prvotnimi naklady na potizeni software a hardware vybaveni

Nutné predjimat mozné problémy spojené s funkénosti PC

vysoké naroky na teoretickou pfipravenost provozovatele testu

obvykle ma 50% Sanci spravné odpovédi, aby byla informacni funkce co nejvyssi)

Klient mize také namitat, Ze vysledek testu neodpovida jeho procentualni ispésSnosti v testu,
nebot’ stejné procento spravnych odpovédi mize vést k naprosto odlisSnym odhadim

V praxi: CAT jsou napi: AMT - Adaptivni maticovy test, INSBAT, Verify G+(SHL Verify), Test
vizualni paméti (VISGED), ...

Neuronové sité (Artificial Neural Networks) — v dne$ni dobé& vlastné umélé inteligence

Matematicka obdoba fungovani biologickych neuronovych siti

S kazdou dalsi administraci se uci a srovnava data jednotlivce s ostatnimi, dava do souvislosti
2 zakladni komponenty tvofici sité — neuron (jednotka) a spojeni (v biologii dendrit a axon)
Ukolem kazdého neuronu je vzit seznam a udélat z nich jedno &islo (dle uréitého pravidla — tzv.
aktivacni funkce) = z mnoha vlastnosti/charakteristik udélat jednu novou, toto se zopakuje
s kazdou datovou sadou

Neuronové sit€ maji obvykle vice vrstev — vstupni — skryté — vystupni.

Pokud se jedna o sit’, ktera posila informaci pouze doptedu, jde o doptednou ANN (feedforward
ANN)

Modely postavené na ANS se vyuZzivaji ve vyzkumu kognice (paméti, uceni, percepce) a obecné
v neuroveédach — protoze simuluji opravdové biologické mechanismy
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Vystup miize byt binarni vyluény (je/neni napt. paSerak), binarni nevyluény (seznam binarnich
—je/neni to paSerak, ale (ne)ma u sebe zakdzané véci), regresni (hodnota ve znamém intervalu)
Hluboka ANS (Deep ANN — skrytych vrstev je vice) x mélka (jen jedna skryta vrstva)

Cil: Obvykle siti predkladame néjaka data (vstupy a znamé vystupy) tak, aby se sama naucila
pravidlo a dokazala jej pouzit pro nova data, kterd nezna

Tedy pomoci rozpoznani vzorcl v datech se sama dokaze naucit, co v datech ,,je, aniz ¢loveék
musel specifikovat, co data znamenaji X napf. u statisticky modelti musime sami zadat, jaké
vztahy ocekavame a predpokladdme — ANN dokéaze sama tyto vztahy detekovat a pfifadit jim
vahu

Ukoly, které fesi: Klasifikace (do jaké skupiny néco patii), predikce dalsich hodnot (bude cena
nemovitosti klesat? A kolik pfiblizné dostanu za X m pozemek; kolik bude zitra stupiitt),
zpracovani pfirozeného jazyka (Google ptekladac), ...

V praxi: neuronové sité pouziva Vienna Test System (napf. baterie DRIVESTA a DRIVEPLS),
Hoganovy dotazniky, v CR QED group — Metoda 4 Zivli (generativni AI)

Obecné (nejen) v HR se daji ANN vyuzit, kde je dostatecné mnozstvi dat pro trénovani sité (napf.
k predikci z povyseni kterého zaméstnance bude spolecnost nejvice profitovat)

(advanced)
3 hlavni problémy AT (advanced): Smysluplné popsat polozky a rozdily mezi nimi, Urcit efektivni
pravidla pro aktualni vybér polozek, Dospét k vysledku bez zavislosti na konkrétni sestavé polozek

Nejlip tesi IRT = Teorie odpovedi na polozku - proto na tom je CAT zalozeno
o rodina matematickych modeld, které umoznuji pouzit jednotnou skalu pro rizné testy a
definuji zptisob prepoctu vysledkii kazdého testu na jednotnou skalu
o predpoklady:
B testové polozky méfi u respondenta miru jedné stejné vlastnosti (tzv. latenci)
®  odpovédi stejného respondenta v riznych poloZzkach jsou nezavislé

parametry polozek jsou nezavislé na konkrétni osob€ respondenta
¥ Jatence ma v populaci normaélni rozdéleni (= stfedni hodnota 0 a rozptyl 1)
o Zakladni modely
® Raschiiv model (jednoparametrovy model): nejjednodusdim modelem IRT
(Kazda polozka je charakterizovana 1 parametrem = obtiZnosti)

e Nevyhoda: opomenuti moznosti uhadnout, predpoklad stejné
diskriminace vSech polozek (pravdépodobnost, Ze lepsi zaci budou
ulohu fesit 1épe nez horsi Zzéci, bude u vSech polozek stejnd)

¥ Dvouparametricky: obtiznost a diskriminace (opomiji moznost uhodnout)

®  Triparametricky IRT model: obtiznosti, diskriminace, pseudouhadnutelnost

® Dalsi: Ctyfparametrovy model, Rating scale model, Partial credit model,
Graded response model

Pocitacové AT (advanced)

24

prostor pro chyby méfeni

Ziakladni kimen Computer adaptive testing (CAT) — kvalitni poloZkova banka — min. 100
polozek, v praxi daleko vice

veétsi dliraz na individudlni kvalitu polozek, nez u testl klasickych => vliv kazdé jednotlivé
polozky v CAT je vyssi (vysledky riznych osob z odlisnych sad polozek a ty jsou kratsi)
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polozkova banka: nutna obsahovou vyvazenost, vyvazenost z hlediska pokryti celého spektra
obtiznosti, mozné v pocatecni fazi vyloucit zjevné nevyhovujici polozky na zaklad¢ uvahy o
obsahov¢ validité nebo mala pilotka

Pribéh AT => 3 faze (advanced)

1.

Poti‘eba urcit poc¢atecni urovei latentniho rysu: 2 zptisoby => vhodné kombinovat

a) PredbéZné informace o urovni latentniho rysu (minulé testovani stejnou/podobnou
metodou nebo primér rysu v populaci)

b) Vyuzit nékolika nahodné vybranych polozek z polozkové banky a odhadnout rys
Postupné piedkladani poloZek respondentovi

Volba polozek tak, aby maximalizovali mnoZzstvi ziskanych informaci o respondentovi
Nejcitliveéji polozka rozliSuje mezi osobami, u kterych se uroven latentniho rysu nachazi v
blizkosti hodnoty obtiznosti dané polozky a proband ma tak 50 % Sanci uspét

algoritmus pro vypocet uUrovné latentniho rysu: respondent zodpovi novou polozku, je
prepocitana tiroven jeho schopnosti na zaklad¢é vektoru dostupnych odpovédi a dle aktualniho
odhadu urovné jsou vyhodnocovany informacni pfinosy zbyvajicich polozek polozkové banky
Rozhodnuti o ukonéeni administrace

Dosazeni stanovené piesnosti ur¢ené podminénou chybou aktualniho odhadu latentniho rysu
Vhodné mit nastaveny maximalni pocet polozek, ktery mize byt individualn¢ administrovan
Mit nastaveny pevny pocet polozek pro vSechny respondenty, coz je nejcastéji vyuzivano z
organizacnich divodt pii hromadném testovani
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20. Pracovni skupina a tym (struktura, status, pozice, role; dynamika; vyvoj;

pfinosy a limity skupin vs. tym1; virtualni tymy).

Pracovni skupina

Tvofi ji lidé na jednom pracovisti, zaméfeni na spolecnou ¢innost a spjati strukturou roli a jednotnym
vedenim. Je typickym predstavitelem malé socialni skupiny.

Ziakladni znaky pracovni skupiny:

Casté vzajemné osobni kontakty mezi ¢leny.
Relativné trvalé socialni vztahy.

Spolecné pracovisté.
Védomi prislusnosti ke skupin¢

o Spolecné cile, které oddé€luji skupinu od
okoli.

o Spolecna ¢innost smétujici k dosazeni
téchto cilt.

O Vnitini struktura pozic a z nich
vyplyvajici role.

O O O O

Ziakladni dimenze/kritéria skupin aplikujici ur€ity styl tizeni:
- Velikost (3 az 30)
- SoudrZnost (mira identifikace clenti se skupinou)
- Flexibilita (ovlivnitelnost sdilenych postojli, hodnot a neformalnich socialnich norem)
- Uzavrenost/otevienost (ochota skupiny pfijimat nové ¢leny)
- Polarizace (homogenita/heterogenita skupinové orientace na spolecny cil)
- Stabilita (stalost nebo proménlivost pracovniki)
- Intimita (obsah a intenzita vnitinich vzajemnych vazeb)
- Pritazlivost skupiny (atraktivnost a autorita spolecenského postaveni skupiny)
- Participace ve skupiné (mira podileni se na rozhodovéani o cilech a ¢innosti skupiny)
- Autonomie ve skupiné (mira volnosti poskytované skupinou jejim ¢lentim)

Struktura skupiny = kostra kazdé skupiny umoziujici jeji existenci.

1) Pozice: objektivni postaveni jedince ve skuping, které se odviji od jeho popisu prace a souhrnu prav
a povinnosti, které mu urcila skupina ¢i instituce.

2) Role: vyplyva z pozice. Jde o ocekavani urcitého pracovniho chovani od pozice, bez ohledu na to,
kdo pozici zastava. Obsah role je do jisté miry subjektivni, jelikoz zavisi od vlastni pfedstavy jedince o
pracovni roli, od predstavy a oc¢ekavani spolupracovnikli, manazert a vné€jsiho okoli a od skute¢ného
zvladnuti pracovni role. Je pomémeé slozité zvladnout pracovni roli tak, aby vSechna tato rtizna a mnohdy
i rozporuplna oc¢ekavani byla naplnéna.

3) Status: mira uznani a prestize, kterou jedinec ve skupiné ma. Vyplyva z vnimani ostatnich ¢lenti
skupiny a miize byt ovlivnén odbornosti, zkusenostmi, osobnimi vlastnostmi ¢i pfinosem pro skupinu.
Status miize byt formalni (dany pozici) nebo neformalni (ziskany pfirozenou autoritou a respektem
ostatnich).

4) Socialni normy: psana i nepsand pravidla upravujici vztahy mezi zaméstnanci. Dulezitou roli ve
skupin¢ hraji napfiklad ty normy, které ovliviuji vzajemnou spolupraci, tedy ty, které se tykaji
konkurence a kooperace mezi ¢leny. Kromé formalnich norem jsou podstatné také normy neformalni.
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Dynamika skupiny

Popisuje déni a vzajemné ovliviiovani ve skupin€. Obsahuje:

Specifické zpiisoby fungovani pro konkrétni skupiny:

1) Dynamika navazujici na strukturu:

o Je ovlivnéna tim, kdo vSechno a jak definuje kazdou roli, ktera ve skupiné existuje.
Dynamika je silnéj$i ve skupinach, kde rtizné role definuje rtizny pocet zainteresovanych
stran.

o Je ovlivnéna vyznamem a zptisobem vymahani socidlnich norem.

2) Dynamika navazujici na vztahy:

o Formalni i neformalni pravidla, za kterych jsou uspokojovany socidlni potieby jednotlivct.
o Klicovy vyznam ma prostor, ktery je poskytnut pro uspokojovani rizné miry socialni potieby.

3) Dynamika kultury skupiny: vyjadieni identity:

o Zpusob jakym jsou ustanoveny a napliiovany tradice, ceremonialy a ritualy — opakujici se
udalosti, které vytvareji stabilni a pfedvidatelné prostiedi.

o Budovani myta, pfibéht a hrdini — vznikaji spolu s vyvojem skupiny a pfekonavanim
krizovych situaci.

Obecné zakonitosti dynamiky skupin:

Maji své pozitivni i negativni aspekty. Mezi obecné zakonitosti patii naptiklad:

Socialni facilitace a inhibice — pfitomnost druhych vede ke zvySovani vykonu jedince (=
facilitace), nebo v nékterych situacich naopak k poklesu vykonu nebo vyssi chybovosti (= inhibice).
Pokud chceme zvysit vykon skupiny, je vhodné nechat ¢leny vykonavat komplexni, nejasné a
narocné ukoly bez pfitomnosti ostatnich (vyhneme se tak inhibici) a naopak jednoduché a
zautomatizované ukoly v pfitomnosti ostatnich (coz zvysi facilitaci).

Konformita — tendence pfizptisobit se skupinovym normam a tlakiim. Podporuje spolupraci,
smétovani ke spole¢nym cilim a sniZzuje nezadouci chovani.

Skupinové rozhodovani:

o Skupinova polarizace — ve skupiné¢ dochdzi k extrémnéjSim rozhodnutim. Vyuzitelné
v situacich, kdy je potieba udélat odvaznéjsi a vyraznéjsi zmény, na které by si jednotlivci
netroufli. Zaroven urychluje rozhodovani v krizovych situacich.

o Skupinové mysleni — potlaceni vlastnich nesouhlasnych nazor ve prospéch skupinového
konsenzu. Podporuje soudrznost skupiny a usnadniuje rozhodovani v situacich, kdy je potieba
se rozhodnout rychle.

Koheze — soudrznost skupiny. ZvySuje motivaci Clenti a usnadiiuje skupiné pfizptisobovani
zménam.

Tenze — napéti ve skuping. Pokud je ve vhodné mife, motivuje Cleny k zdravé soutézivosti, tvorbé
novych napadi a feSeni problémi.

Socidlni lenost — tendence jednotlivce vyvinout ve skupin€ nizsi usili nez samostatné. Proto je

vhodné komplexngjsi tikoly d€lit na mensi casti a samostatng ocenovat vystupy jednotlivych ¢lend,
aby k tomuto jevu nedochazelo.

Mobbing — cilevédomé Sikanovani nebo psychicky teror na pracovisti. Dle Leymanna jde o
mobbing tehdy, jestlize se na postizeného utoci alespon jednou tydné po dobu pil roku a utoky
provadi jedna nebo vice osob.
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Tym
Vnitin¢ formalné nestrukturalizovana mala skupina lidi, ktefi v jejim ramci podavaji po stanovenou
dobu spolecny vykon. Mezi rysy oddé€lujici tym od skupiny patfi:
o Chybéjici formalni struktura pozic a roli ve prospéch silné neformalni struktury. Jedinym
projevem urcité vnitini formalni organizace je jmenovani vedouciho tymu.
Riiznost roli zaloZena na osobnostnich a kvalifikac¢nich rozdilech.
Spole¢ny vykon a spole¢na odpovédnost za jeho vysledek (spolecné hledani feseni, spolecné
rozhodovani...).
o Casova omezenost tymu. Tym byva vytvoren k vyfeseni jednorazového problému nebo realizaci
jednorazového projektu.
Dalsi specifika tymu:
o Skupinové mysleni (groupthink).
o Vziajemna zavislost.
o Synergie (synergické pole).
- Stav, ve kterém vykon tymu pievySuje soucet vykonii jednotlivych ¢lenii. Jde o disledek
kombinace znalosti, inspiraci, rolového chovani, socialni odpovédnosti, socialniho tlaku,
dobrych vztahl a nové motivace. Vede k:
e  Vyssi kreativité, originalité a ochot€ riskovat.
e Snizeni chybovosti a extrémnich feSeni.
e Kvalitn€j$§imu vyuziti informaci a znalosti.
e Jednodussi koordinaci, ristu zkusenych i zacate¢nikd.

Sestaveni tymu

o Spravné vybrany a sestaveny tym je kliCovym piedpokladem uspéchu jeho Cinnosti.

o Tymy je vhodné vytvaret zejména pro feseni sloZitych, interdisciplinarnich, nestrukturovanych,
tézko algoritmizovatelnych a nejednoznacnych tikoli.

o Pii tvorbé a i v pribchu fungovani tymu je mozné vyuzit sociometrii, pomoci které lze zjistit
sméry, Cetnost a intenzitu neformalnich vztahti, stupen neformalni autority, divéryhodnosti a
celkové oblibenosti jednotliveli v rdmci pracovni skupiny nebo tymu.

Objektivni podminky efektivity tymu

o Velikost tymu: idealn¢ 7 + 2 (minimaln¢ 3 osoby, maximaln¢ 15-20 osob).

o Profesni, kvalifika¢ni, demograficka struktura: ¢asto rozmanita, prospésné je ucelné spojeni
rozmanitosti ¢lentl tymu.

o Cas: pro tym jsou vhodné ty tikoly, na které se piili§ nespécha.

o Charakter pracovniho ukolu: efektivni, pokud jsou tkoly slozité¢, malo jasné a vyzaduji vice
pohledi

Vyhody a nevyhody tymové prace

k neobvyklosti a originalité, usnadnuje se koordinace a celkova organizace prace, uspokojuje se fada
socialné psychologickych potieb clentl...
Nevyhody: iluze uspésnosti, skupinovy tlak, stereotypni pohled na okoli, autocenzura odlisnych nazord,
preceniovani jednoty tymu...
Zasady tymové prace
Aktivni pFistup.
Ne kazdy clovék dovede, chce a miize v tymu ispéSné pracovat — pfi sestavovani tymu je stejné
vyznamnym kritériem jako odbornost i schopnost tymové prace konkrétniho pracovnika.
o Dtlezitym znakem Gspésné tymové prace je vysoka mira tvorivosti.
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VYVOJ TYMU A SKUPINY - typologie dle Tuckmana

ETAPA SOCIALNI VZTAHY PROCESY
Forming = | nejistota, zavislost na vedoucim, testovani | formulace pracovnich cilli, volba
formovani | pfimétenosti socialniho chovani metod prace, stanoveni zésad a
pravidel prace v tymu
Storming = | obsazovani socialnich roli, konflikt mezi | polarizace nazori a stanovisek,
boui‘eni jednotlivei i mezi diléimi skupinami, feSeni | odmitnuti socialni kontroly
otazek moci, kontroly a discipliny individualnich vysledki
Norming = | vznikd tymova soudrznost, uplatnéni a | vznika kooperace, vécné feseni ukold,
normovani | respektovani socidlnich norem, vznikéd | dosaZeni prvnich cild
spontann¢ védomi MY
Performing | spolecné feseni interpersonalnich problému, | plna orientace na dosaZzeni pracovnich
= optimalni | flexibilni zvladnuti pracovnich roli, spolecna | cild, pozitivni vysledky, orientace na
vykon odpovédnost, pfirozenost jednani budouci praci
Adjouring | posilovani vSech pozitivnich ryst tymové | snaha piekonat v dal§i praci v tymu
= ukonceni | prace pocatecni chyby cilenym tymovym
tréninkem

Féaze maji riizné rychly vyvoj a pro kazdy tym jsou ruzné dlouhé, pricemz tym se mlze vratit i do
nizsiho stadia (novy cClen, krize...).
Tymové role
o Vybér ¢lenti tymt musi odrazet kvalifikaéni poZadavky na dosaZzeni cile i kompatibilitu
tymovych roli. Diagnostika tymovych roli je nastrojem pii sestaveni tymu i jeho rozvoji.
Tymové role dle Belbina

o “Tymova role je tendence chovat se, pfispivat a vzajemné reagovat na druhé lidi konkrétnim
zpisobem.” — Belbin

o Belbin vytvoril typologii deviti tymovych pracovniki, ktefi se navzajem dopliuji pfi plnéni
ukladanych ukold, pticemz kazdy ma své silné i slabé stranky. Pro spravné fungovani tymu je
dilezit¢ zastoupeni vSech roli. Neznamena to ale, Ze v tymu musi byt vzdy devét lidi, protoze
jeden ¢lovek muze plnit 1 vice tymovych roli (napfiklad jedna role je u néj primarni a druha
sekundarni).

o Mezi devét tymovych pracovnikili dle Belbina patfi:

MONITOR VYHODNOCOVAC
Nestranné posuzuje

INOVATOR
Teoretizuje

KOORDINATOR

Zobecriuje

KOMPLETOVAC FINISER
Zdokonaluje zavedené

USMERNOVAC

Zene k vykonu
systémy

TYMOVY PRACOVNIK
Podporuje

VYHLEDAVAC ZDROJU
Odhaluje prilezitosti

REALIZATOR

Zabyva se nécim

SPECIALISTA
Specifikuje

a aplikuje to
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Virtualni tym

o Docasnd, kulturné rozdilna, geograficky rozptylend, elektronicky komunikujici pracovni
skupina. Jde o novy typ bezhrani¢ni organizace, vyuZzivajici technologie a informace.

o Umoziuje organizacim spolupracovat se Spickovymi experty bez ohledu na jejich momentalni
pusobeni, zvysuje flexibilitu organizace i jeji schopnost vhodné reagovat na aktualni situaci na
trhu. Zaroven ale klade na cleny tymu vysoké naroky v oblasti technologického zvladani prace
v kyberprostoru a zvySuje tlak na jedince byt stile pfipraven pro pienos, sdileni, ¢i pfijem
komunikovanych obsahti.

o Existuje zde rozdil v rozvoji tymové dynamiky oproti klasickym tymim: skupina se musi naucit
orientovat ve virtualnim prostedi, technicky v ném pracovat a pomoci n¢j komunikovat. Stadia
vyvoje virtudlniho tymu proto jsou: forming -> ICT a norming -> storming -> norming ->
performing -> adjourning.

SILNE A SLABE STRANKY SKUPINY A TYMU

a efektivita

efektivitu a rust

s cili organizace

produktivita diky
vzajemné podpotie

Kritérium Silné stranky Slabé stranky Silné stranky Slabé stranky
skupiny skupiny tymu tymu
Vztahy a vznik kratkodobych méng lepsi spoluprace a | mozné problémy s
spoluprace pracovnich vztaht, spoluprace, synergie, efektivitou bez
efektivni pro riziko odcizeni | otevienéjsi spravné organizace
individualni ¢innosti | jednotlivci komunikace
Produktivita | diraz na individudlni | horsi propojeni | vyssi skupinova riziko pomalejSiho

dokoncovani ukolu
a zmeSkani terminu

Osobni rozvoj

priorita individualniho
profesniho rustu

méngé kolektivni
podpory, horsi

spoleCné feseni
problémt, rychle;jsi

mens$i diraz na
individualni rozvoj

komunikace brainstorming jednotlivce
Cile a kazdy je odpovédny slabsi zaméfeni | sdilena obcasné piehlizeni
odpovédnost | za svij vlastni ispéch | na spole¢né cile | odpovédnost za individualnich
¢i netspéch organizace spoleCny vysledek | potieb
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21.

Vzdélz’wéni, orientace, adaptace (psychologické aspekty orientace a

adaptace; vyuziti poznatkil psychologie ve firemnim vzdélavani; hodnoceni vzdélavaciho
procesu; pfistupy ke vzdélavani v organizacich; E-learning, B-learning, atd.)

Orientace a adaptace pracovnikii

Specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces
seznamovani se novych pracovniki s jejich pracovnimi ukoly, podminkami, pracovnim a
socialnim prostfedim, ale také znalostmi, dovednostmi.

Cilem je rychlé zapojeni se do pracovniho procesu za dosazeni optimalniho pracovniho
vykonu

Adaptace pracovnikiu

= delsi proces, vétsinou vymezeny zkusebni dobou (trva cca 3 mésice)

predpoklada zvladnuti jako pracovni ¢innnosti, tak ich zacleneni do socidlneho piostredi
ukolem adaptace je za urcenu dobu dostat ¢loveéka na uréitou/ minimalni Groven vykonu v
praci (zjisténi, jestli to ptijde at’ uz ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance)
novy pracovnik se adaptuje na:

o kulturu organizace

o vlastni pracovni ¢innosti (tj. pracovni adaptace)

o socialni podminky (tj. socidlni adaptace)
4 zakladni cile:

o Pomoci pracovnikovi pfekonat pocatecni faze po nastupu

o Ovlivnit pfiznivy postoj a vztah pracovnika k organizaci

o pomoci pracovnikovi podat zadouci pracovni vykon v co nejkrat§im mozném case

o Snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika
Kieser (1990) — fazovy model adaptacniho procesu — vedle odborné integrace zohlediuje také
individualné psychologickou stranku novée nastupujiciho pracovnika:

o Féze — anticipacni socializace a rozhodnuti pro misto

o Féze —nastup do organizace

o Féze — zapracovani a zaclenéni

o Faze — plnohodnotny ¢len organizace
Adaptacni programy — akce, informacni materialy, materidly pro mentory, nadfizené aj.,
seznamovaci sluzebni cesty, teambuilding
Odpovédnost za pribéh adaptace — nese pracovnik, nadfizeny, personalisté, mentor

o Bezprostiedni nadiizeny — adaptace v ramci piislusného organiza¢niho utvaru a

pracovniho mista pracovnika,

o Personalisté — zpracovavaji koncepci adaptace pracovnikd, plany adaptace, ...

Mentor — vénuje mu zvySenou pozornost, radi, zaskoluje ho a poméha mu s adaptaci

o

v socialnim prosttedi (3 funkce: vzorovou, psychosocialni podpirnou, kariérni)
Rozsirené pojeti adaptacniho procesu — adaptace na podnikovou kulturu:
o Organizacni kultura = kolektivni naprogramovani mysli, které odliSuje ¢leny jedné
organizace od druhé
Adaptacni balicek —postupy pro kazdého, kdo se podili na adaptaci nového pracovnika
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Orientace pracovniki
= specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, s cilem urychlit a usnadnit proces seznamovani

se novych pracovnikli s novymi tkoly

cloveék na novém prostiedi potiebuje védét, co je kde (kde pracuji, kde se najist, zachod, koho
se muzu zeptat na n¢jaké zékladni informace, atd) - kazdodenni fungovani
proces trva kratko, par dni (cca 3 dni)
Dva typy prubéhu:
o Po oficidlni (formalni) linii: Zaucuje vedouci
o Po neoficialni linii: Zaucuje spolupracovnik
Orientacni bali¢ek/slozka — novy pracovnik jej dostane k prostudovani v klidu domova
o Obsah: informace o org., popis prac. mista, plan organizace, BOZP, tel. Cisla,
Reorientace — zauceni pracovnika, ktery presel z jedné pracovni pozice na druhou v organizaci
Oblasti orientace a jejich obsah:
o Celoorganiza¢ni orientace — veskeré obecn¢ info o firme
o Utvarova orientace (skupinova & tymova orientace) — pracovni povinnosti a
odpovédnosti, postupy, pravidla konkrétniho itvaru
o Orientace na konkrétni pracovni misto — pracovni povinnosti a odpovédnosti,
postupy, pravidla konkrétniho pracovniho mista

Pozn. védet co je organizacni kultura a klima
e Organiza¢ni klima: Souhrn sdilenych zkusenosti, postojii a ndzori danych zaméstnanci smérem
k pravidltim, procesiim, postupiim v daném casovém okamziku s bezprostfednim efektem na

vnimani, prozivani a chovani

o Jak ¢lenové organizace vnimaji jeji aspekty: rozhodovani, vedeni nebo normy —> aktualni
situace v organizaci

e Organiza¢ni Kultura: Soubor zakladnich ptresvédceni, hodnot, postojl, a norem chovani, které
jsou sdileny v ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani/jednani ¢lent
organizace a v artefaktech materialni a nematerialni povahy

o Stabilni chovani lidi, co vytvaieji, jak komunikuji a jak je misto vybavené = hluboka
struktura organizace

o do kultury se dostava delsi dobu a velmi slozité (3 mésice+) — hodnoty mohou byt u
nového zaméstnance uplné odlisné nez u ostatnich zaméstnancii, takze za ty tri mésice
clovek muze zjistit jestli ta prace pujde nebo ne

Rozdily orientace a adaptace:

Orientace: kratsi proces, cilem je poskytnuti zakladnych informaci o organizaci (struktufe,
pravidlech, BOZP,..), pracovnich povinnostech a postupech na jeho pozici; orientacni balicek;
bez fazii (prvy krok v rdmci adaptécie)

Adaptace: dlhsi a komplexnejsi proces; cielom je tiez zoznamit pracovnika s organizaciou,
ale hlavne pomtize mu sa zaclenit do kolektivu (kultiru organizacie), zvladnut’ pozadované
pracovné ulohy a dosiahnut’ ocakavany vykon; adaptacni plan, hodnotenie progresu; ma viac
fazii
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Vzdélavani

- Vzdélavani: prohlubovani pracovnich schopnosti, zvySovani pouzitelnosti pracovnikd,

Skoleni novych pracovniki, formovani osobnosti pracovnika => chovani, motivace

- Zaméstnani = Cinnost, kterou skutecné vykonava na svém pracovnim mist¢ (bez ohledu, zda
byl vyskolen)
- Povolani (profese) = Cinnost, pro kterou byl ¢lovék vyucen nebo vyskolen

- Nutnost neustalého prohlubovani a rozsifovani — pro¢: nutné jit s dobou, vyvojem

Rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem (pozn. pta se na to u této otazky a také u otazky 22)

Vzdélavani: Zaméiuje se na ziskani konkrétnich znalosti a dovednosti pro zlepseni vykonu v
soucasné pracovni roli; ma kratkodoby charakter.

Rozvoj: Sméiuje k dlouhodobému rlistu osobnosti a potencialu zaméstnance, Casto s cilem pfipravit
ho na budouci role a vyzvy.

Vyuziti poznatku psychologie ve firemnim vzdélavani (Hronik, 2007)

- TrFiuarovné zmény diky uéeni: Nové znalosti (co znam), nové dovednosti (co umim), praktické
aplikace (co délam)
- !Kolbiv cyklus uéeni! — cyklus ueni prozitkem:

O
O
O

model, ktery vysvétluje, jak se lidé uci prostfednictvim zkuSenosti

efektivni uCeni probihé ve 4 navazujicich fazich, které tvoti uzavieny kruh (cyklus)
4 faze: znazormeéné psychologickymi pojmy

o
)

Konkrétni zkuSenost => prozivani (Napr. ucastnik si poprvé zkust vést poradu)
Pozorovani a reflexe => vnimani (Po poradé si uvédomi, zZe mluvil prilis dlouho a
kolegové se prestavali soustiedit)

Abstrakce a generalizace => mysleni (Dojde k zavéru, Ze pri vedeni porady je diilezité
Jjasné vymezit cas a prostor pro diskuzi) - obecné zavery nebo principy — teoreticky
pochopi, co funguje a pro¢

Testovani, experimentovani a pienos => kondni (Pii dalsi poradé pripravi konkrétni
plan, rozdeli ¢as a zapoji tym do diskuze) - nové poznatky vyzkousi v praxi

- Kvivky ufeni a zapominani

O

Standartni kiivka ufeni: Postupné nabyvani znalosti a dovednosti, nejprve hodné

rostou znalosti a dovednosti — to je zakonceno tzv. Plateau (maximum)

Pii naro¢néjsich ukolech: nejprve pozvolna, pak rychly narust.
Ki¥ivka zapominani + Yerkes Dodsniv zakon

Systém vzdélavani a systematické vzdélavani

- orientace, doskolovani, pteskolovani a rozvoj

- systematické vzdélavani — nejefektivnéjsi, neustale se opakujici cyklus
- cyklus systematického vzdélavani:
identifikace potieby vzdélavani

L.
2.
3.
4.
5.

faze planovani vzdélavani

proces vzdelavani
vyhodnocovani vysledkt vzdélavani
vyhodnocovani u€innosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod

- plusy systematického vzdélavani
soustavné dodava odborn€ pfipravené pracovniky

O

O
O
O

pribézné formovani prac. sch. pracovnikli
zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost
prispiva ke zlepSovani prac. vykonu, produktivity prace i kvality vyrobku a sluzeb
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o prumérné naklady na jednoho pracovnika jsou nizsi
o zvySuje atraktivitu organizace na trhu prace
Klicove postaveni v systematickém vzdélavani maji tyto 3 faze:

o identifikace potieby vzdélavani — Obtizné [ kvantifikovat vlastnosti cloveka
z hlediska vzdélavani, Cerpa se z udajli o organizaci, pracovnich mistech a pracovnikovi
=> z 1daju analyza potteb vzdélavani

o planovani vzdélavani a vyhodnocovani vysledki vzdélavani: jaké vzdélavani?
(obsah), komu? (jedinci, skuping, ...), jak? (interné, externé, metody, ...), kym?
(interni/externi vzdélavatelé, ...), kdy? (Casovy plan, termin), kde? (v organizaci,
Skolicim centru, doprava, ...), kolik? (rozpocet), hodnoceni? (metody, kdo koho)

o vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod

Strategie vzdélavani

Strategie organizace: Vzdélavani bez hlavni vazby na strategii je neefektivni a plni hlavné roli
benefitu => definuje trvani a obsah operacniho (prohlubovéani kvalifikace), prvniho
(prohlubovani i zvySovani klasifikace) a druhého rozvojového intervalu (zvySovani kvalifikace)
Strategie rozvoje a vzdélavani: zavisla na nadfazenych strategiich (tj. personalni a business
strategie), na 3 az 5 let

Strategicky staffing — vyssi pozornost t€zko nahraditelnym pracovnikiim na vyssich pozicich

Metody vzdélavani — 2 skupiny (pozn. védét on the job/off the job — nemusime mit nutné
namemorované vSechny podbody)
Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pri vykonu prace — ,,on the job*

Vhodnéjsi pro vzdélavani délniki, individualni vzdélavani, novacci, mensi firmy a provozy...
Instruktaz pri vykonu prace — kratké, pfimé a obvykle jednordzové zauceni pfimo pfi
pracovnim ukolu, ¢asto jeden na jednoho. Nejcastéjsi forma u manualnich profesi.

Coaching — dlouhodobéjsi vedeni pracovnika formou zpétné vazby, vysvétlovani a podpory
jeho vykonu v praxi.

Mentoring — mentoring je vzdélavaci metoda, pii niz zkusenéjsi pracovnik (mentor) podporuje
méné zkusené¢ho (menteeho) prostrednictvim rad, sdileni zkuSenosti a vedeni v profesnim i
osobnostnim rozvoji.

Counselling — oboustranny proces, kde si pracovnik i radce vzajemné vymeénuji nazory, hledaji
feSeni a reflektuji rozvoj.

Asistovani — vzdélavany je ptidélen ke zkuSenéjSimu a pomaha mu pii plnéni jeho pracovnich
ukolll a uc¢i se od n¢j, postupné je lepsi a lepsi a pak to uz mize délat sam (piebira vic
odpovédnosti)

Povéreni ukolem — vzd¢lavatel svéii vzdélavanému néjaky kol a méa k tomu vsechny potiebné
podminky, plnéni prace se sleduje a nasledné¢ modifikuje k dokonalosti

Rotace prace (cross training) — ukoly v riiznych ¢astech organizace, hl. u fidicich pracovnikii
Pracovni porady — formalni setkani tymu, slouzi ke sdileni informaci, ndzort a feSeni problémut
napfi¢ pozicemi.

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté — ,,off the job*

Vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich pracovnikii, skupinové vzdélavani, zaméstnanci ve
specifickych nebo odbornych rolich...

Piednaska — vyklad pfed publikem

Piednaska spojena s diskusi — forma seminafe, publikum se zapojuje

Demonstrovani — nazorné ukéazky (zisk znalosti i dovednosti)

Piipadové studie — detailnéjsi prezentace konkrétniho ptipadu + navrh feseni
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—  Workshop — feSeni tkolll ve skupiné (vhodny néstroj pro tymovou praci)

— Brainstorming — shromazd’ovani napad ve skupiné - nové népady a alternativy k feSeni
problémt, podporuje kreativni mysleni

— Simulace — napodobeni realné situace nebo prostiedi, v némz ucastnici reaguji a rozhoduji se,
jako by $lo o skute¢nou praxi.

E-learning: Vzdélavani probiha kompletn¢ online, obvykle pres e-learningové platformy, bez nutnosti
osobni pfitomnosti ucastnika (napr. online kurz bezpecnosti prace s testem na konci, ktery vyhodnocuje
system automaticky)

B-learning: Kombinuje klasické prezencni vzdélavani (,,face-to-face™) s online prvky — naptiklad
samostudiem, videi nebo e-learningem (PF. ucastnici si doma projdou e-learningové lekce o time
managementu a pak prijdou na workshop, kde si vyzkousi planovani v praxi)

M-learning: Vzdélavani probiha prostfednictvim mobilnich zaFizeni (mobil, tablet) — casto formou
mikro-uceni nebo interaktivnich aplikaci (P7. Zaméstnanec si béhem cesty tramvaji v mobilni aplikaci
zopakuje Sminutovou lekci o zasaddach kybernetické bezpecnosti)

Hodnoceni vzdélavaciho procesu (KOUBEK, 2009)

- Stanoveni kritérii hodnoceni
o Porovnani vstupnich a vystupnich testl (pfed a po vzdélani)
o Hodnoceni prace
o Vyuziti ekonomickych ukazatelti — pt. zvySeni produktivity prace, kvality vyrobku ¢i

sluzeb, pokles nakladi ...

- Hodnoceni se v praxi obvykle zaméfuje na tyto otazky:
o adekvatni nastroje — tj. metody, technické vybaveni, casovy plan ...
o odezva, postoje a nazory ucastniki
o Mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti
o Do jaké miry uplatiiuji absolventi vzdélavani v praxi

Modely a metody hodnoceni vzdélavaciho procesu (pozn. umét hlavné Kirckpatrickiiv model,
zbytek mené dilezity)

- Kirkpatrickiiv model:

- jeden znejpouzivangjSich modeli pro hodnoceni efektivity vzdélavacich a tréninkovych
programu

- hlavni vyhodou je, Ze zkouma vzd¢lavani z vice uhli pohledu, a tim poskytuje komplexni
obrazek o tom, jestli bylo vzdélavani skutecné piinosné.

- Tvofi ho ¢tyfi urovné (stupné), které na sebe navazuji. Kazda uroven zjistuje néco jiného a
¢im vys$si stupen, tim narocnéjsi je ho objektivné zméftit. (1-3 vliv na Skoleného, 4. efekty pro
organizaci)

o Prvni urovei: reakce — zjiStovani subjektivni spokojenosti ti€astnikli se skolenim a
zda jej vnimaji jako uzitené
® Napi. kratky anonymni dotaznik, kde hodnoti lektora, obsah, organizaci a
celkovy piinos
®  Pokud se lidem skoleni nelibi, je mala Sance, Ze budou motivovani se ucit nebo
nové veéci pouZzivat v praxi.
Pr. Po skoleni o prezentacnich dovednostech dostanou ucastnici kratky anonymni
dotaznik, kde hodnoti lektora, obsah, organizaci a celkovy prinos.
o Druha droveii: uceni - Méfeni nartistu védomosti, znalosti a dovednosti (ovéreni, zda
si Ucastnici néco zapamatovali a osvojili)

80



®  Soustiedi se nejenom na aktualné nabité védomosti, ale také na to, jak si je
Ucastnici udrzeli v Case
®  Napt. pisemné testy, praktické ukoly, simulace, sebehodnoceni
W Po Skoleni kybernetické bezpecnosti ucastnici iispésné rozeznaji podvodny e-mail a
vysvetli, jak by na néj spravné reagovali.
Treti urovei: chovani: Zjistit, zda lidé méni své pracovni chovani na zakladé toho, co
se naucili.
®  Pozorovani pfi praci, rozhovory se zaméstnanci a jejich nadtizenymi, 360°
zpétna vazba, srovnavani chovani pred a po skoleni...
" Pr. Po Skoleni o ymové spoluprdci vedouct sleduje, jestli ucastnici vice naslouchaji
kolegiim a lépe spolupracuji pri Feseni ukoli.
Ctvrta trovei: vysledKy - vypo¢itat naklady programu a urit &isté piinosy pro
organizaci (zvySeni produktivity, prodejl, spokojenosti klientu, sniZzeni potiebného
Casu na feSeni ukolt...)
o Me¢feni vykonnostnich ukazatelti (KPI), srovnavani trendii v Case, rozhovory,
finan¢ni ukazatele. ..
o Pr. Firma zavede Skoleni na efektivni zakaznickou komunikaci. O 3 mésice pozdeji se
ukaze, ze stiznosti ubylo o 25 % a hodnoceni zakaznikii vzrostlo.

Hamblintv pétitroviiovy model

O

o O O O

Reakce — hodnoceni provadéné v pribehu Skoleni, tésné po jeho skonceni

Uéeni — do jaké miry si ucastnici osvojili nové poznatky, dovednosti nebo prac. chovani
Pracovni chovani — méii dopad vzdélavani na pracovni vykon na pracovisti
Fungovani — sledovani zlepSeni

Konecna hodnota — meéfeni vztahu mezi vzdélavanim a celkovym uspéchem a
ziskovosti podniku

Hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje Sullivana: méfi mnoha ukazateli - 5 kategorii:

O
O
O

Pied vzdélavanim: Pocet tiCastnikl potfebujici vzdelavani a téch, ktefi pfihlasili sami
Na konci vzdélavani: Pocet ticastnikd, jejich spokojenost, schopnosti a dovednosti
OdloZeny vliv (mimo pracovisté): zkouma se to samé co na konci vzdélavani
(zkoumani vlivu ¢asu — jestli a kolik toho zapomnéli)

Zména chovani na pracovisti: efekt vzdélani na chovani

Zména pracovniho vykonu na pracovisti: to samé co v predeslé Casti s odstupem Casu
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22. ROZVOj zameéstnancu (udici se organizace; talent management;

psychodiagnostika pro rozvoj zaméstnancti; rozvojové plany; koucovani, mentoring).

Rozvoj zaméstnancii — jde o systematicky a dlouhodoby proces zaméfeny na prohlubovani a
rozsifovani odbornych znalosti, dovednosti a osobnostnich predpokladli zaméstnancii v souladu s
meénicimi se pozadavky pracovniho prostiedi, pfiCemz cilem je zvysit jejich adaptabilitu, pracovni
vykonnost a celkovou pfipravenost na zmény v organizaci.

Horizontalny a vertikalny rozvoj (Koubek, 2013):

1. Horizontalny rozvoj:
- Prebieha v ramci rovnakej Grovne pozicie a moze mat’ dve formy:

o Prohlubovani odbornosti — teda rastica Specializacia (napr. stat’ sa metodickym
vedicim alebo riesit’ netypické situacie).

o Rozsifovani odbornosti — okrem povodnej Specializacie zamestnanec zvlada aj
pribuznu oblast’, pripadne posobi v inom oddeleni. To zvySuje flexibilitu pre
organizaciu a zvySuje Sance zamestnanca na uplatnenie pri organizacnych
zmenach.

2. Vertikalny rozvoj:
- Postup na vyssiu poziciu , kariérny rast smerom nahor, teda do manazérskych alebo
riadiacich pozicii
Uc¢ici se organizace — rozvoj lidskych zdroja
- Rozvoj lidskych zdroju — rozvoj pracovni schopnosti tymtl, zvySeni vykonnosti celé
organizace
- Udici se organizace — je taka organizace, ktera aktivné podporuje ziskavani a uchovavani
znalosti u zamé&stnanctl.
o Utici se organizace je také o sdileni zkuSenosti — napf. jeden zaméstnanec jde na Skoleni
a informace pak pfeda na internim Skoleni kolegiim
o Ucit by se méli vSichni bez ohledu na postaveni
o Najednou se musi uplatnit pét disciplin (kompetenci), aby se organizace stala ucici:

o Systémové mySleni — zakladni disciplina, ktera pomaha vidét organizaci jako propojeny celek
a porozumét tomu, jak jednotlivé Casti vzajemné plsobi. Umoziiuje 1épe chapat a menit
opakujici se vzorce fungovani.

o Osobni mistrovstvi — je disciplina nepfetrzit¢ého uceni, rozvoje schopnosti a prohlubovani
osobni vize, ktera vede k dosahovani smysluplnych cili prostfednictvim sebereflexe,
soustiedéni a tvofivého napéti mezi tim, kde jsme, a kam chceme sméfovat.

o Mentilni modely — jsou nase hluboce zakofenéna presvédceni o tom, jak funguje svét, ktera
ovliviiuji naSe mysleni a chovani — Casto si je ani neuvédomujeme, a proto je dilezité je
poznavat a prehodnocovat, abychom lépe rozuméli realité¢ a vyhnuli se chybnym rozhodnutim;
mély by byt co nejblize organizacni kultute.

o Sdilené vize — je spolecny cil, ktery vznika spojenim osobnich vizi ¢lenti organizace, motivuje
je, spojuje a dava smysl jejich angazovanosti; neni vnucen shora, ale vznika prostiednictvim
oteviené komunikace a spole¢ného nad$eni pro budoucnost.

o Tymové uéeni — je proces, pti kterém se Clenové tymu spolecné uci prostiednictvim dialogu,
spoluprace a sdileni vize, ¢imz zvySuji svou schopnost dosahovat spolecné cile, prichazet s
inovacemi a rast rychleji nez jako jednotlivci.
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- Knowledge management — systém udrzeni znalosti v organizaci (v praktickém kontextu se KM
zabyva tim, jak si organizace udrzi a dale vyuZzije znalosti, které vznikaji béhem projekti a
pracovnich ¢innosti — napft. kdyz jedinec z dané pozice odejde).

Talent management
rozvoj potencialu vybranych zaméstnanct

- zaméien na jedince, tyka se vétSinou nckolika malo procent lidi z firmy

- Proces: identifikace talentovaného cloveéka => ziskavani => rozvijeni => udrzeni => vyuziti

- Metody identifikace talentu:

o Fungujici systém hodnoceni
Ucast v projektech
Development Centrum
360°zpétna vazba

o O O O

Mgéfeni potencialu
o Nominace
-V talent mamagementu existuji dva typy programu:
o Trainee programy — pro absolventy je vytvofen rozvojovy plan, trva ptl roku az jeden
rok, po jeho skonceni je uspésnym absolventiim nabidnut dalsi kontrakt
o Talent development — podchyceni pracovnikti s potencidlem a cilend podpora jejich
dalsiho rozvoje ve sméru, ktery odpovida jejich schopnostem a zaroven potiebam
organizace.
o Typy talent development programil (pozn. staci umét vysveétli dva z nich)
Generalni program — zaméfeni na rozvoj manazerskych dovednosti
Specialni program — rozvoj odbornosti ¢i skupiny odbornosti
Lokalni program
Mezinarodni program

Program pro zastupitelnost (pf. kdyz vypadne kolega tak jsem do urcité miry
schopny ho zastoupit)
- Vramci téchto programi jsou vyuzivany rizné metody (pfedevsim job rotatiton, staze,
projekty)
- smétuji predevsim k pochopeni nejriznéjSich firemnich kontextl, cilem byva, aby ucastnik
programu rozumél riiznym souvislostem a provazanostem
Psychodiagnostika pro rozvoj zaméstnanci
- Development centrum — (pii vybéru Assessment centrum), pozorovani skupiny ucastnikl
proskolenymi pozorovateli pfi plnéni riznych aktivit
o Cilem: zjistit, zda ma jedinec potfebnou uroven kompetenci proto, aby vstoupil do
rozvojového programu (nejvice efektivni, kdyz maji ucastnici podobnou uroven)
®  Vybirame bud’to z pfedem daného souboru lidi, a zjist'ujeme ¢i disponuji danou
potfebnou trovni kompetenci — pokud ne tak musime dovzd¢lat
® Anebo si sami vytvofime soubor lidi, ktefi jiz maji potfebnou uroven
kompetenci
o Vystupy DC:
W Zatazeny jedinec
W Zatazeny, ale potfeba dovzdélat
®  Nezatazeny
DC urcuje potencionalni jedince, co mohou jit do talent managementu
Rizné metody a techniky, napf. rozhovory, cviCeni, simulace, dotazniky,
psychodiagnostické testy — testy znalosti, vykonové testy (napf. testy inteligence),
osobnostni dotazniky (napf. projektivni metody)
o 1-2dny, 5-6 ucastnik, 6-8 hodnotitelt
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- Talent programy — sleduje motivace, schopnost ugit se (vykonové testy), osobnostni
charakteristiky jedince, emocni inteligence, tymové role

- Nejcastéji vyuzivané dotazniky v rozvoji zaméstnancti jsou MBTI, 16PF, Big5, Belbin, HPI a
HDS, 360° zpétna vazba
o Hoganiv rozvojovy test (HDS)

W Zjistuje potencialni piekazky v profesnim a osobnostnim rozvoji

® Hlavni zaméieni: vybér zaméstnancl, osobnostni rozvoj, T10zvO0j
manazerskych dovednosti

¥ Princip: zjiSténi skrytého chovani, kterého se objevuje pod tlakem,
v krizovych situacich, pii vyCerpani, pti dlouhodobé zatézi, jde o objeveni
,temné stranky jedince®, ktera je za normalnich okolnosti skryta

B 168 otazek, 15-20 minut

o Inventaf motivi, hodnot a preferenci (MVPI)

O

¥ identifikace motivii a hodnot jedince pii dosahovani cili v profesnim

a osobnim zivoté (soulad mezi firemni kulturou a jedincem)
¥ Hlavni zaméieni: vybér zaméstnanci, ptiprava kariérové strategie, nastroj pro
rozvoj, kouc¢ink, motivaci, odménovani
® 200 polozek, 15-20 minut, normy na populaci starsi 18 let
" Skal 10
Hoganiiv osobnostni dotaznik (HPI)
®  Je zaloZeny na pat'faktorovom modeli osobnosti (Big Five)
Zameteny na job fit z pohledu béznych situaci a socialni interakei.
Hranic¢ni jsou 35. a 65. percentil.
Vyhodnoceno 7 hlavnich skal, kazda z nich slozena z 4 — 9 subskal.
206 polozek, tuzka - papir, dle manudlu 15-20 min.

Hlavni zamé¥eni: urcen pro predikci pracovniho vykonu, a proto je designovan
pro vybér zaméstnancii, jejich rozvoj a kariérové planovani

Rozvojovy plan = Zakladni metoda planovani kariéry

- VyuZiti: Zlepseni vykonu zaméstnance, pfesun na jinou funkci, zména technologii a postupti

-V ramci planu jsou nejCastéji realizovany tyto aktivity:

O

O O O O O O

Tréninkové programy
Projekty

Individualni koucink
Mentoring

Stinovani

Staze

Obohacovani prace

Kariérovy plan: Nastroj planovani a realizace rozvoje i bez zavislosti na programech rozvoje, cil a

obsah kariérového planu jsou predmétem dohody mezi manazerem a nasledovnikem

Plany osobniho rozvoeje: Nastroj piesahujici ramec organizacniho vzdélavani a rozvoje, Sirsi obdoba
kariérového planu, zahrnuje i soukromé aktivity zameéstnance

Kou¢ing — strukturovany a cileny rozvojovy proces, pti kterém koué prosttednictvim partnerského
dialogu podporuje klienta — zaméstnance, manazera ¢i pracovni tym — napi. v dosahovani pracovnich

cilt, zvySovani vykonu, rozvoji kompetenci a zlepSeni sebereflexe.

- Koucink napomaha adaptaci na zmény, rozsiteni uvédomeéni, efektivnimu rozhodovani, fizeni

stresu a rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem.
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o Akeni, vykonny

o Facilituje, dava ucici otazky
o Je ptiklad ve vykonnosti

o Muze byt i externi

Mentoring je obdobou koucinku, kdy dochazi k predavani odbornych i praktickych zkuSenosti
zkuSengj$im pracovnikem, ktery je vybrany zpravidla nadfizenymi nejen na zékladé odbornosti, ale také
schopnosti piedat potfebné znalosti mentorovanému (mentoring se uskutecniuje v idealnim piipadé
v Case vykonavani prace).

- Mentor
o ZkuSeny, zraly, je vzorem
o Radi, poskytuje hodnotné informace (odpovédi)
o Je ptikladem v commitmentu k organizaci
o Je z prostiedi organizace
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23. Hodnoceni zaméstnanct a pracovni spokojenost
(postupy hodnoceni; typy hodnoceni; role hodnoceného a hodnotitele; vyuziti
kompeten¢nich modelu v hodnoceni; metody hodnoceni, 360°; pracovni spokojenost a jeji
determinanty, postoje k praci).

Hodnoceni pracovniki

= proces zajist'ujici pribeh pracovni ¢innosti v souladu s vyty¢enymi cili

- vysledky se hodnocenym pracovnikiim sdé€luji, projednavaji s nimi a hledaji se zpisoby, jak
zlepsovat jejich pracovni vykon a chovani

Formy:
- Neformalni: pribézny, kazdodenni pracovni styk formou pochvaly, vytky bez ptesnych kritérii,
ovlivnéno subjektivnimi faktory, nema mit vliv na diilezitd personalni rozhodnuti
o Dodrzeni zasad: vedouci pracovnik vytvoii pozitivni atmosféru pro rozhovor, ukdze snahu
pomoci, zjisti pti¢iny problému, dohoda na feseni
- Formalni: periodické (doporuceno 1 x ro¢n¢), standardizované, vysledky jsou zaznamenany a
archivovany, doporucena podoba hodnoceni 360°

Typy hodnoceni, jejich role v organizaci:

- Hodnoceni zkuSebni doby: navazuje na adaptacni proces (piekryva se s vyhodnocenim
adaptace), formulat , keep it simple” (obsahuje ¢innosti z PPM, kompetence, pozadavky org.)

- Hodnoceni pi‘ed uplynutim doby urcité: mimotradné hodnoceni, rozsahem blizké k hodnoceni
doby zkusebni

- Roc¢ni (nebo ¢astéjsi) hodnoceni: pravidelny rozhovor manaZera a zaméstnance, kontext
vzéajemné spoluprace, kvalitativni hodnoceni vykonu, chovani, vzdélavacich a rozvojovych potieb
¢i plant, rozsah odpovida zastavané pozici, obvykla délka rozhovoru 60-90 min

- Mimotadné hodnoceni: rozsah i obsah odpovida situaci, nejcastéjsi typy: ucely pracovniho
posudku, hodnoceni ¢lena projektového tymu v maticové organizacni struktute

Hodnoceni pracovnikii:

- Kritéria: validita kritérii, objektivita, nezavislost (kritéria ze sebe nesmi vychazet), musi
odpovidat narokim pozice hodnoceného, relevantnost vii¢i hodnocené praci, srozumitelnost,
jednoznacnost

- Kdo hodnoti: bezprostiedni nadiizeny (nejvice kompetentni), nadfizeny bezpr. nadtizeného,
nezavisly externista (pf. psycholog), spolupracovnik, zékaznik, podiizeny, sebehodnoceni, tymové
hodnoceni, assessment centre (omezuje pusobeni subjektivnich vlivil), ostatni vefejnost (ojedinéle)

Metody nesrovnavaci (7):
- 360° Zpétna vazba (vicenasobné hodnoceni => vSichni kolem a véetné€ zastance pozice)

o je metoda hodnoceni pracovnika, pfi které poskytuji zpétnou vazbu rizné zdroje — nadfizeni,
kolegové, podtizeni i on sam. NejCastéji ma formu dotazniku a vyuziva se hlavné u vedoucich
pozic. Cilem je ziskat komplexni pohled na pracovni chovani a kompetence v souladu s cili
organizace.

o Performance Management Groups ORBIT 360° Questionnaire (konkrétny nastroj -
dotaznik pre 360° spitnu vézbu)

®  Hodnotové kritéria: schopnost vést, tymovy hra¢, fizeni sebe sama, komunikace, vize,
organiza¢ni dovednosti, rozhodovani, odbornost, energie, podnikavost, adaptabilita
o Jeji vyhodou ve srovnani s Development centrem je mnohostranny a komplexni pohled
ruznych lidi, zaroven zakotvenost v praxi. Nevyhodou je ¢asova zatéz pro organizaci, pokud
chceme metodu realizovat plosné. Jeji vyuziti je zavislé na kultute zpétné vazby v
organizaci.
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DalSi typy zpétné vazby:

o 180°: zapojeni pouze kolegové a podiizeni
o 540°: kolegové, podiizeni, vedouci, zakaznici, konkurence (lepsi nez 360, ale casove a
financné narocnéjsi — v praxi v prostredi velkych organizaci, kde se pracovnici dostavaji do
kontaktu s nekym z vnéjsku, napr. reklamacni oddéleni)
Hodnoceni kritickych piipadi: hodnotitel vede pisemné zaznamy ptipadl pti vykonu prace
hodnocenym, informace o (ne)uspokojivém pracovnim chovani a vykonu
Hodnoceni stanovovanych cilii: stanoveni cili => plan k dosazeni => podminky k realizaci planu
=> méfeni plnéni cilli => opatieni ke zlepSeni (jeli tieba) => nové cile (cyklus znovu)
o Cile SMART (specifické, méfitelné, dosazitelné, odpovidaji cilim, Casoveé ohrani¢ené)
o Nejcastéji u specialisti nebo manazerti
Hodnoceni plnéni norem: stanoveni norem a o¢ekavané urovné vykonu => seznameni
pracovnikil s normami (projednani, shoda) => porovnani vykonu pracovnikti s normou
o Nejcastéji hodnoceni vyrobnich délnikt
Hodnoceni volnym popisem: univerzalni metoda (manaZzefi, tvir¢i pracovnici), hodnotitel
pisemné popise pracovni vykon hodnoceného (pfedem piipravené schéma)
Hodnoceni stupnici: zvlast jednotlivé aspekty, 3 typy stupnic: ¢iselna (kritérium odstupiiovano
¢iselnou hodnotou), graficka (vyznaceni kritéria na tisecce, souhrnnym vysledkem kiivka), slovni
(podobné vysveédceni)
Checklist: dotaznik s formulaci pracovniho chovani, hodnotitel posuzuje zda se pracovnich chova
nebo ne (odpovedi ano/ne), disledna piiprava, ¢asove narocné (jiné formulare pro PM)
BARS (behaviorally anchored rating scale = klasifika¢ni stupnice pracovniho chovani): podobné
checklistu nebo stupnici pro kazdy ukol, 5-7 stupni (1=nepfijatelné, 7=vynikajici)
o Postup: identifikace, definice tikolt PM => popis chovani pro kazdy tkol => doplnéni
stupnice vzorovym popisem pracovniho chovani

Metody srovnavaci (4):

AC/DC: hodnoceni vykonu, schopnosti a rozvojového potencialu u manazeri a specialistii
CBI (competency based interview): posuzovani urovn¢ kompetenci, ocekavané vysledky nejsou
vzdy pod kontrolou pracovniki, ktefi jsou za né hodnoceni (X vliv okolnosti)
BOS (behavioralné observacni $kaly): bodové zhodnoceni vykonu, zda pracuje, jak ma
o Cast&ji pouzivané BARS nez BOS (objektivné odliuje + a — pracovniky)
Vytvareni poradi pracovnikii podle vykonu:
o Stiidavé porovnani: vybira se nejlepsi, ten se zapise na novy seznam a podobné nejhorsi
o Parové porovnani: kazdy s kazdym (vybira se vzdy ten lepsi), nejlepsi ma nejvic bodt
o Povinné rozdéleni: ptfifazeni urcitého % pracovnikl k urcitému vykonu (normalni
rozdéleni), pt. 10% nedostate¢ny vykon, 20% nizka, 40% postacujici, 20% optimalni, 10%
excelentni => vyvarovani se stfednim hodnotam, nevhodné k odménovani

Vyuziti kompetenénich modelti v hodnoceni

Piednosti KM, Ze jsou kompetence definovany pomoci pozorovatelného chovani & vytvoten
predpoklad pro jejich trénovani a rovnéz jeho prakticka srozumitelnost
Kompetenéni modely: presné definuji chovani spojené s pracovni roli, predstavuji seznam vSech
kompetenci, které dana pozice vyzaduje, nékolik druhii:

o Univerzalni (kompetence spolecné vSem), specifické (klicové a konkrétni kompetence

k pozici), generické (empiricky seznam, pro konkrétni pozice)

Vyhoda: jsou vSudy prostupujici — lze uplatnit ve vybéru, vzdélavani, hodnoceni, odménovani
zaméstnancil. ..
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Hodnotici rozhovor = uzavira cyklus hodnoceni, zavéry vychodiskem pro dalsi obdobi
1. Pohovor naplanovan 14 dni doptedu
Ptiprava je dulezita jako pohovor sam
Hodnoceni mimo kancelat hodnotitele, posazeni v pravém thlu
Hodnotitel mluvi max. 50 % c¢asu, ale 80 % odpovédnosti za vysledek lezi na ném
Rozhovor je participativni, kli¢ové oteviené otazky (zakézané otazky ,,Proc...?7%)
Zadné prekvapeni béhem rozhovoru (ani hodnotitel, ani hodnoceny by se neméli dozvédét

A

b&hem tohoto rozhovoru nic nového...)

7. Hodnoceni jen konkrétnich pfipadd, ne samotného hodnoceného

- Hodnoceni je uzite¢né pouze, pokud jeho vystup ma dopad na dalsi procesy: plany vzdélavani,
osobniho rozvoje, kariérni plany, opatieni v pracovnim prostiedi a Gipraveé organizace prace,
nepenézni odméenovani => vazba na pencézni odmeény je strategickou chybou ve vedeni skupin i
tymu!

- MEél by provadét pfimy nadfizeny

Postoje k praci:

— Postoj = relativné stald psychickd soustava, ktera vyjadfuje vztah cloveéka k svétu a jeho
jednotlivym slozkam, jsou to hodnotici vztahy k lidem, jeviim a udalostem

(Povedal, ze sa bude pytat na to aké zlozky ma postoj? - treba odpovedat kognotivinu a emocionalnu
zloZku)

Slozky postojii:
¢ Kkognitivni — zaujimam postoj dle informaci a jejich zhodnoceni
¢ emocionalni — néco k té situaci citim
e konativni — vyvolava to néjaky €in — v soucasné situaci se zacina oddélovat od predchozich
dvou s otazkou zda je to dasledek

Funkce postojov:

1. Instrumentalni funkce
*  Vyjadiuji nase pfani dosahnout odmény a vyhnout se trestu.
»  chcivic penéz za mif prace
2. Znalostni funkce
*  Vnaseji fad do informaci o svéte, slouzi jako schémata.
3. Hodnotova funkce
*  Vyjadiuji nase hodnoty, byvaji konzistentni a neméni se ¢asto ani zasadné.
v, Chci, aby moje prace méla smysl.
4. Ego-obranna funkce
»  Chrani nas pred uzkosti a udrzuji nasi sebetictu.
= Teorie obétniho beranka: mame tendenci hledat viniky nasich problémd.
=, Nebyl jsem povySeny, protoze to tam stejné funguje pres znamosti.
5. Socidlné adjustac¢ni funkce
* Pomahaji nam zaclenit se do prostiedi.
v Vsichni tu nadavaji na séfa, tak nadavam taky.
6. Rozhodovaci/orientaéni
*  Ovliviiji rozhodovani a adaptaci
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— Polarita — vyznamny znak postojii — dimenze krajn¢€ pozitivni ¢i negativni
— Subjektivni vyznamnost — dalsi znak, rozliSuje postoje na centralni = vztahuji se k vyznamnym
objektlim a periferni
— Pracovni postoje lze délit na:
e Postoje k organizaci
Postoje k nadi'izenym
Postoje k pracovni skupiné
Postoje k priaci a jejim podminkdm
Postoje k mimopracovnim podminkam
Postoj k praci jako takové
— Mohou byt vyrazné konzistentni v zavislosti s vnimanou (ne)spokojenosti v praci

— Dilezité sledovat pracovni postoje zejména, kdyZ — se méni firemni kultura, upravuji se stavajici
normy, zavadi se inovacni zmény, feSeni zavaznych situaci apod.

Pracovni spokojenost

= je pozitivni postoj nebo emoce vznikajici v disledku zhodnoceni vlastniho zaméstnani nebo pracovni
zkuSenosti.

- Pracovni spokojenost je kognitivni a emo¢ni reakce na pracovni situaci

Klasifikace pracovni spokojenosti

a) Celkova: Vyjadiuje obecné hodnoceni toho, jak je ¢loveék spokojeny se svou praci jako celkem.
Neftesi jednotlivé slozky prace, pta se naptiklad: ,, Jak jste celkové spokojeny/a se svou soucasnou
praci?*

¢ Vhodna pro rychlé zjisténi a srovnani mezi lidmi nebo skupinami.
e Neumoznuje zjistit konkrétni pfic¢iny nespokojenosti, nelze podle ni dobte planovat zmény.

b) Faktoridlni: Zkouma spokojenost s jednotlivymi ¢astmi prace — napt. napln prace, mzda, vztahy s
kolegy, moZznosti rozvoje apod.

vvvvvv

¢ Umoznuje zjistit, co je pro cloveka nejdilezitéjsi a co mu piipadné vadi.
¢ Hodi se pro planovani konkrétnich intervenci ve firme.

1) Extrinsicka spokojenost: Zavisi na vnéjsich podminkach danych organizaci — tedy na tom, co
organizace Cloveéku poskytuje. (mzdy, benefity, styl vedeni, pracovni podminky...)

2) Intrinsicka spokojenost: Vyplyva z vlastnosti samotné prace — tedy z toho, jaka prace je
(autonomie, zodpovednost, rozmanitost, smysluplnost...)

Vyzkum §tésti v praci (R. Hoppock)
o Existuji povolani, ve kterych jsou lidé vice $tastni.
o  Existuji vyznamné interindividualni rozdily ve spokojenosti v ramci jednotlivych povolani (vice
jsou spokojeni lidé s vétsi autonomii své pracovni pozice)

Modely pracovni spokojenosti:
Frederick Herzberg: dvou-faktorova teorie

e motivatory (satisfaktory): vnitini motivy — funkce = tvorba spokojenosti
= ocenéni, uznani, dobrych vztah na pracovisti, odpovédnost, rozvoj

¢ hygienické faktory (dissatisfaktory): jejich nenaplnéni vyvolava nespokojenost
* mzda, pracovni podminky
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Osoba — prostiedi fit (Kristof, 1996)

o model predpokladajici, Ze pokud jsou charakteristiky prostfedi a osoby komplementarni ¢i
stejné dojde ke spokojenosti

Cornelliv model (Hulin, 1991)

o myslenka kontextu, tedy Ze pracovni spokojenost nevznika izolovan¢, ale v ramci SirSiho
souboru okolnosti

o Zohlednuje nejen samotné pracovni podminky, ale také individualni faktory (napt. hodnoty,
zkuSenosti, osobnost) a jejich interakci s prostfedim.

o Jinymi slovy, jak clovek praci vnima, je Casto dileZzit¢jsi nez to, jak objektivné vypada.
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24. Pracovni motivace, stimulace pracovnikii a odménovani
(teorie pracovni motivace, determinanty, motivace k praci; motivace k pozici; individualni
potfeby a hodnoty véetné vyvojové perspektivy; motivace pii vybéru zaméstnanci;
testové metody; angazovanost).
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25. Rovny pristup k zaméstnani
(genderové a vékové rozdily ve vybéru zaméstnancti a jejich feseni; poradenstvi pro
uchazece a bilan¢ni diagnostika, opatfeni proti zkreslovani; zakdzana a ptikazana
diskriminace; uziti klinickych testl; kulturni rozdily).

Diverzita
= Riznost nebo rozmanitost na zaklad¢ urcitého klasifika¢niho kritéria. Diverzita pfedstavuje kazdou
vyznamnou diferenci, ktera odliSuje jednoho jedince od druhého, coz zahrnuje Sirokou §kalu zjevnych
i skrytych kvalit
- na pracovisti - oznacuje riznorodost, rozmanitost ve firme nebo organizaci na stran¢
zaméstnancil a zaméestnankyn a klientd a klientek, a to zejména z hlediska genderu, veéku,
narodnosti ¢i etnicity, jazyka nebo vzdélani spolu s rozmanitosti zivotnich zkuSenosti a
pohledil na svét, zivotniho stylu, chovani apod.
Typy diverzity: gender, vék, rasa, narodnost, kultura, nabozenstvi, jazyk/akcent, zdravotni postizeni,
vyska/vaha, sexualita, vzd¢€lani, titul, pracovni funkce, dovednost, rodinny status, politicka orientace...
a) Diverzita zjevna
e jde o rozdily, které jsou viditelné na prvni pohled, napt. pohlavi, vék, etnicky ptivod
Priklad: Vidime, zZe v tymu pracuji muzi a Zeny, nebo ze jeden kolega je vyrazné starsi nez ostatni.
b) Diverzita skryta
e zahrnuje rozdily, které nejsou vidét navenek, ale zdsadné ovliviiuji chovani, hodnoty nebo styl
prace jednotlivce.
Priklad: I kdyz jsou v tymu muz a Zena, mohou se lisit také v komunikacnim stylu, pristupu k reseni
problémii, mite soutéZivosti nebo preferencich v tymove spolupraci — a to jsou aspekty, které
nejsou patrné na prvni pohled, ale pro psychologii prace jsou klicové.
Genderové rozdily ve vybéru a jejich FeSeni
Gender = oznaceni osobni identity a spolecenské role jedince ve vztahu k maskulinité a feminite,
podminén kulturné a socialné
- Gender management se opira o zasady rovného zachazeni na pracovnim trhu v oblastech:
inzerce a naboru, kariérniho postupu, hodnoceni, pracovni atmosféte, spoluprace, propousténi
- Gender v kontextu pracovniho trhu: Lze konstatovat, Ze jednou z identifikovanych oblasti
rozdilli v ramci mzdové politiky a pristupu ku vzdélani - jsou odlisnosti v primérnych ptijmech
mezi pohlavimi - konkrétné podle udajii (2010) bol v CR zaznamenén rozdil na trovni 26 % ve
prospéch muzi oproti zenam v ramci celkového mzdového ohodnoceni. Pti porovnani muzi
pracujicich na totoznych pozicich €inil rozdil ptiblizné 13 %, coz predstavuje vyssi hodnotu nez
primérné rozdily zaznamenané ve vétsing€ evropskych zemi. Zaroven byl zaznamenan vyssi
cetnost Zen nastupujicich na vysokou skolu
Mzdova diferenciace na trhu prace: Zaméstnani, ktera dosahuji ve spolecnosti vyssiho statutu, jsou
vice zastoupena muzi a dostavaji za toto zameéstnani vyssi financni ohodnoceni
- Gender pay gap (GPG, genderova piijmova nerovnost mezi M/Z) = primérny rozdil mezi
platovym ohodnocenim pracujicich M/Z

ReSeni:

opatfeni a nastroje zajisStujici skloubeni prace a soukromého Zivota, tzv. family friendly politika
(vyzaduje dobré planovani a nasledné dodrzovani), rodi¢ovstvi a praci podporuji:

- flexibilni pracovni doba, pruzna PD, job-sharing (sdileni pracovniho mista)

- teleworking, computecworking (prace na dalku ptes telefon, PC)

- flexibilni usporadani kariéry (moznost ménit béhem kariéry typy uvazku)
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- navrat do zaméstnani (nabidnuti planu navratu, rodi¢ se vraci na své ptivodni misto + v prvnim
pulroce matetské mize dochazet na organiza¢ni porady, druhy pllrok miZe nastoupit na polovicni
uvazek, druhy rok uz nastupuje na plny pracovni pomer)

- zapojeni osob na rodicovské dovolené (pravideln¢ informovani o déni v org. a pracovisti)

- déti na pracovisti (vyClenéni prostoru pro kojeni, ptebalovani, détské koutky nebo Skolky)

- Novodobé rieSenia

o napr. Seitl - ,,Hledat feSeni ve spolecné diskuzi vSech gendert, jak by to chteli mit - aby
nevznikala pozitivni diskriminace*

Pozn. Nejake presné postupy rieSenia som nenasla ale odporucam sa pozriet na stranky Europskej

unie kde su nejaké smernice a infosky k tomu
- Gender mainstreaming - jedna se o zajiSténi potfebnych sluzeb tak, aby se ptispélo ke stejné

urovni kvality zivota Zen a muzi, pficemz se nemusi nutn¢ jednat o zajisténi stejnych sluzeb

Vékové rozdily ve vybéru a jejich FeSeni

generace na pracoviSti: v pribéhu zivota se nase potteby méni (pozn. Seitlovi staci 2 priklady)
- absolventi fesi pfichod na trh prace

- zkuSené&jsi pracovniky, zajimajici se o sviij dalsi profesni riist a rozvoj

- rodice vracejici se z matetské/rodicovské dovolené anebo pecujici o malé déti

- pracovniky, ktefi mohou byt na profesni ¢i zivotni kiizovatce

- pracovniky, kteii se vyrovnavaji se zdravotnimi komplikacemi

- pracovniky tzv. ,,sendvi¢ové generace®, kteti pecuji o déti i starnouci rodice

- pracovniky ve véku nad 50 let, znevyhodiiovani na trhu prace s ohledem na jejich vék

starnuti = nejcharakteristictéjsi rys soucasného demografického vyvoje CR
- starnuti populace = otazky moZznosti prodlouzeni pracovni ¢innosti starSich pracovniki
- lidé pteddichodového véku Casto kon¢i na uradu prace, nasledné odchazi piredcasné do penze

Age management

= zpusob fizeni s ohledem na ve€k, zohlednujici pribéeh Zivotnich fazi ¢loveka na pracovisti, ptihlizi
k ménicim se zdrojim zaméstnance (zdravi, kompetence, hodnoty, motivace)

- koncept: zohlednuje moznost kazdého pracovnika vyuzit sviyj potencial nehledé na vek

- aktualni problematika — stfet odliSenych filozofii k praci (mlada generace VS starsi generace)
komplexni pristup

- analyza struktury pracovni sily z hlediska véku, kompetenci a zdravotniho stavu

- nastaveni firemni kultury podporujici vSechny generace na pracovisti

- péce o zdravi na pracovisti + firemni vzdélavani (mentoring, e-learning)
- personalni procesy (planovani, nabor, rozvoj, motivace, socidlni programy, priprava na odchod do
diichodu)

Zaméstnanci 55+:

- problematika: nizka mira zaméstnanosti starSich pracovnikii, tendence k pifedéasnému
odchodu do dichodu, nizka mira zapojeni do kurza dal§iho vzdélavani, vyssi nemocnost a riziko
zhorSeni zdravotniho stavu (invalidni diichod)

- Prednosti starSich zaméstnancii: loajalita, oddanost spolecnosti, vykonnost, pracovni zkuSenosti,
dobré vztahy na pracovisti, 1ze s nimi pocitat v krizovych situacich

- Vyvraceni mytu: horsi pfizpsobeni zménam az lidé nad 70 let (stafi lidé jsou adaptabilni, kdyz
pochopi diivod zmény), produktivitu vék nesnizuje => zvysovat ji mlize piesnost a zkusenost,
vSeobecny prehled a inteligence je na stejné urovni jako u mladsi generace (nejzajimavéjsi napady
vymysleli lidé 40+)

93



Poradenstvi pro uchazece

= poskytovani informaci, vedeni konzultaci, tvorby dovednostnich profili, rozvoje dovednosti

(pojem nadtazeny bilan¢ni diagnostice, dalsim aktivitam)

- dovednosti, které klienti rozvijeji (= career management skills)

- §iroké spektrum pomoci: poradenstvi v ramci ZS, SS, VS, PPP + soukromé instituce (personalni
agentury, centra bilan¢ni diagnostiky) + soukromi poradci

- kariérni poradenstvi individualni/skupinové, volba vzdélavaci a profesni drahy

o zdarma: studenti, nezaméstnani, znevyhodnéné skupiny obyvatel

- zaméfeni: volba prvniho povolani, zména zaméstnani, dalsi vzdélavani, navrat do pracovniho

procesu, zména puvodni kvalifikace

Bilan¢ni diagnostika

= poradensky proces, s vyuzitim komplexnich diagnostickych metod sméfuje k optimalnimu vyuziti

potenciality clovéka pfi jeho profesnim uplatnéni

- cil: klient se zorientuje a zamé&fi na kariérni drahu, ktera je pro n¢j optimalni, ekonomicky i
spolecensky pfijatelnd, zaZije v ni uspéch

- skupiny klientii (podle statistik UP): dlouhodob& nezaméstnani (obtizn& hledajici praci, pt.
byvali v€zni, starsi lidé, rasové a jinak znevyhodnéni), osoby s handicapy (ZTP, poruchy
komunikace, patologie), osoby s naroénym posouzenim potenciilu vzhledem k pozadavkiim
zaméstnavatell (prvni volba povolani, doplnéni vzdélani, (re)kvalifikace)

Opatreni proti zkreslovani

- investice do metod, které znemoziiuji falSovani nebo které zvySuji riziko odhaleni

- informovat uchazece o tom, Ze mate zpisob, jak na fal§ovani prijit a o ptipadném nasledném
potrestani &i vylouceni z VR

- uprava obsahu struktury pohovoru (falSovani podporuji interview kratka, zameétena na
modelové situace, nestrukturovana, nestandardizovana)

- eliminace sout&Zivosti (pokud ma uchaze¢ dispozice k falsovani a povaha VR bude piipominat
soutéz (kdo bude nejlepsi), zvysime pravdépodobnost falSovani)

- vysoky pocet uchazeci znervoziuje (co nejvic uchazecli nechat psat testy pohromadg)

- specifické strategie testové diagnostiky (osobnostni testy bez validiza¢niho opatieni problém)

- dalSi opateni: eyetracking, termovizni snimani, $kaly socidlni diserability, 1ziskaly, korekce skoru,
casova latence v odpovidani

- overit ATIC = socialni a interpersonalni dovednost (schopnost identifikovat adaptacni klice)

- Uziti klinickych testi je ve vybéru ZAKAZANO (vymahatelné soudng) > Vyjimky pozic:
zachranné sloZKky, operatoii jaderné elektrarny, manazeri, soudci, soudni exekutofi
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Diskriminace

= rozliSovani

Diivody: zejména pohlavi (gender), rasa, narodnost, vék, sexualni orientace, zdravotni postiZeni,
nabozenské presvédceni, politické piesvédceni (v ramcei EU je nejéastéji diskriminace véku)

Antidiskriminaéni zakon = upravuje problematiku rovného zachazeni v CR (198/2009)
- pravné zakotvené omezeni prace zen: zakaz zdvihani bfemen tézsich 15 kg, bojové nasazeni, doly,
razba tunelt

V ramci pracovniho pohovoru a prace:

- zakazana diskriminace: diskriminacni otazky na ve€k, pohlavi, rasa, zdravotni stav, narodnost,
misto bydlisté, rodinny stav, nabozenské otazky, politickd angazovanost, ...

- prikazana diskriminace (princip zajisténi rovnosti): pozitivni opatfeni na ochranu/ku prospéchu
urcité skupiny, které je povoleno/ptikazano rozdilné zachazeni za Gcelem dosazeni skutecné
rovnosti v materialnim smyslu; zajmy organizace a statu je nékdy nadfazen nad pravo jednotlivce

o Seitl — v konkrétnych pripadoch musi byt’ pritomna diskriminécia - napr. Zakon
diskriminacie muzov/Zien: ak je potrebné dvihanie tazkych predmetov v praci, Zena
nedostane tuto praci, lebo je pre Stat délezité pre rozvoj populacie :DD (IDK), ide o
nadradent diskriminéciu; napr. Pre pracu autobusarom nemoze byt jedinec mladsi ako 21
rokov, aj ked’ fidi¢ak je mozné mat’ uz v 18, pre bezpecnost’ a nedostatok skusenosti tato
pracu preto mladsi ako 21 r. nedostane aj ked’ uz ma fidicak.

Kulturni rozdily

- Kkultura = sbirka hodnot, chovani, zvyki a postoji, které odlisuji lidi jedné spolecnosti od druhé
(generacné prenasena), rozdily v postojich, hodnotach, normach (odrazi na pracovisti)

- kulturni diverzita = kulturni rozmanitost, v komunité dobie zastoupeny rtizné rasy, etnické
skupiny, vek, schopnosti, jazyky, narodnosti, socioekonomické statusy, pohlavi, nabozenstvi,
sexualni orientace

- Kulturni konflikt = dochazi pfi stietu riznych kulturnich hodnot a presvédceni

Diversity management (Pozn. Vztahuje se celkové k otdzce diverzity):

- cilem je vytvoftit v podnikatelské sféfe podminky, které umozni v§em lidem, bez ohledu na jejich
individualni odlisnosti, pln€ rozvinout jejich osobni potencial

Obecné pristupy feSeni diverzity :

e Asimilaéni model diverzity
*  Vybeér, vzdélavani a rozvoj zameéstnanct tak, aby mezi nimi byly minimalni rozdily
(hodnoty, vlastnosti osobnosti, kvalifikace,...) bez ohledu na zjevnou diverzitu.
»  Vede ke ztrat¢ potencialnich piinost diverzity.

e Protektivni model diverzity

= ZjiStuje méné zastoupené skupiny v organizaci a potencialni rizika. Vytvaii procesni opatieni
o ochran¢ méné zastoupenych skupin bez ohledu na skryté slozky diverzity na individudlni
urovni.
*  Obvykle ohrozuje spravedlnost a produktivitu lidi v organizaci.
e Hodnotovy model diverzity
»  Ceni si kazdé odlisnosti, ktera organizaci pfinasi jedine¢nost. Zahrnuje zvazovani diverzity pii

vybéru, vzdélavani pro diverzitu, podporu a sit¢ pro ¢leny méné zastoupenych skupin,
napady,...
*  Humanisticky lakavy model, ktery je ale v rozporu se zavéry o moznostech multikulturalismu.
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