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Dlouhodoba aktualnost a relevance tématu v praxi
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Podle Sargese (2000) jsou pro plnéni funkci v top-managementu
zpusobili pouze ti kandidati, kteri jsou ,,dobri“ v testech meéricich
tradicni  kognitivni, motivacni a interpersonalni charakteristiky.
Pravdépodobnost nalezeni nékoho z bézné populace, ktery
splnuje tyto pozadavky, se blizi nule.



Jakeé nastroje se pouzivaji v praxi?

externe interne
Personalauswahl Personalauswahl Validit t
(Studie 1993) (Studie 2003)
Verfahren untere| mittlere| obere| untere| mittlerel obere
Analyse der BewerbungsH 18
unterlagen 98 97 93 (Reilly/Chao, 1992)
.29-.35

Strukturiertes Interview (Pulakos/Schmitt/

durch Personalabteilung 57 58 49 65 66 52| Whitney/Smith,1996)

Unstrukturiertes Interview .05-.25
durch Fachabteilung 53 48 45 39 37 29| (Arvey/Campion, 1982)
Unstrukturiertes Interview .05-.25

durch Personalabteilung 40 47 35 26 26 24{(Arvey/Campion, 1982)

.29-.35

Strukturiertes Interview (Pulakos/Schmitt/

durch Fachabteilung 36 37 35 53 48 43| Whitney/Smith, 1996)
.35

Biografischer Fragebogen 16 15 15 2 2 1|(Schmidt/Hunter, 2000)
.36

AC 14 15 12 30 30 17| (Schmidt/Hunter, 2000)
.30

Arbeitsproben/Fallstudien 9 9 8 8 6 2[(Schuler 1993)
.15-.40

Pers nlichkeitstest 7 8 5 5 5 7| (Hossiep, 2001)
14-.25

Leistungstest 4 3 2 3 2 1[(Trost/Frey, 2000)
51

Intelligenztests 4 2 0 2 2 2[(Schmidt/Hunter, 2000)




Cetnost pouziti a validita diagnostickych postupti

Ranking Rangreihe nach H ufigkeit Rangreihe nach Relevanz Rangreihe nach Validit t
1 Einzelgespr ch Einzelgespr ch Intelligenztests
2 Gruppengespr ch Gruppengespr che Pers nlichkeitstests
3 Arbeitsproben Arbeitsproben Biografische Frageb gen
4 Biografische Frageb gen Pers nlichkeitstest Arbeitsproben
5 Pers nlichkeitstests Intelligenztests Gespr chsformen: Einzel-

und Gruppengespr che

Q. T

Q. T

ProC praxe nepouziva védecky zalozené metody, i kdyz je
mozné prokazat, ze spravné pouziti diagnostickych metod
umoznuje lepsi prognozy profesniho uspéchu nez jakykoli
jiny pristup?



Testy v oblasti analyzy potencialu

1. Klasifikace

- Testy intelektualniho vykonu (testy schopnosti, inteligence a
vykonnosti)

- Testy osobnosti

2. Rozpor: vysoka validita — nizkeé vyuziti



Priklad: Vseobecny test inteligence

1. Nenakladny

2. Vysoka prognosticka validita s ohledem na profesni uspéch
(nezavislost na stupni profesni zkusenosti)

3. Dtlezity prediktor pro vzdélavani se v profesni oblasti

4. ,Nadprimérné vysoka inteligence " => zaklad pro vysokou Uroven
v kompetenci resit problemové situace

5. Cilova skupina vedouci pracovnici: pozitivni souvislost mezi
vypovédni hodnotou inteligencniho testu a komplexitou prace

0,23 u nevyucenych pracovniki
0,58 v akademickych povolanich a manazerskych cinnostech

6. Pridavny zisk informaci skrze vyuziti Assessment Centra: ca.
2%tni zisk validity



Priklad: Testy osobnosti

1. Definice: , Testy osobnosti jsou nastroje k mereni emocnich,
motivacnich, interpersonalnich a postojovych
charakteristik.™ (Weinert, 1995)

2. Velky vyznam u cilové skupiny vedoucich pracovnikil
3. Problém ,socialni " validity: Obavy z pronikani do oblasti
osobnosti, které nemaji nic spolecného s profesnim

vykonem

4. Otazka: Hraje ,, dsudek o druheém" (autoritarsky, nejisty,
rozhodny,....) pri prijimani zameéstnancti néjakou roli?



Pozadavky praxe (1)

1. Validita postupii: Konkretizace budoucich pozadavkl na
zamestnance / vedouci pracovniky

PROBLEM: , budoucnost se ¢asto ukazala jinak, nez se
myslelo™ (Rosenstiel, 2000, s. 19)

V 4 ry 7

= My diagnostikujeme DNES potencial pro zvladani ukolt
ZITRKA!

— MY nezname — nebo alespon ne v detailu — ,,CO " (predmet
diagnozy)!



Odpoved’ vedy (1a)

Koncentrace na vseobecné prediktory zdatnosti

(zakladni kompetence, klicoveé kvalifikace)

1. Zakladni pozadavky podle Rosenstiela (2003):

Nadpriimérna inteligence

Interpersonalni kompetence (zachazeni s rozdilnosti)
Schopnost a pripravenost se vzdélavat a ucit
Flexibilita

Vysoka motivace — hledat vyzvy



Odpoved’ vedy (1b)

Koncentrace na vseobecné prediktory zdatnosti
(zakladni kompetence, klicoveé kvalifikace)

2. Zakladni pozadavky podle Sargese (2000): POTENCIAL SE
VZDELAVAT A UCIT

- Schopnost a ochota se vzdélavat a ucit

- Adaptacni potencial v kognitivnich, motivacnich a socialnich
oblastech kompetence

- Schopnost se vzdélavat a ucit: Velka souvislost mezi
inteligenci a profesnim Uspéchem

- Ochota se vzdélavat a ucit: Dikazy z vyzkumu vysoce
talentovanych osob



Pozadavek praxe (2)

2. Vyvoj postupti, které ve stejné mire zohlednuji védecka a
pragmaticka kritéria kvality

— Veédecka kritéria kvality: Objektivita, reliabilita a validita

— Pragmaticka kritéria kvality: Hospodarnost, praktikabilita,
férovost, akceptance



Odpoved’ vedy (2)

Kritérium kvality ,UZITECNOST "
(Bachman/Palmer, 1996)

1. Meéla by byt maximalizovana celkova uzitecnost testu, nikoli
jednotlivé komponenty

2. Jednotlivé slozky testu nesmi byt posuzovany izolovane, ale
spiSe s ohledem na jejich kombinovany ucinek

3. Vychozim bodem pro urceni ,vyznamu" jednotlivych slozek
testu je aplikacni situace (cile, prinosy, ...)



Pozadavek praxe (3)

3. Kritérium probace (osvédceni se) - stanoveni kritérii
profesniho uspéchu

— Obsahove: CO znamena uspéch vedouciho pracovnika? Jaka
kritéria mizeme pouzit k operacionalizaci vykonu
vedouciho?

— Metodicky: JAK miiZzeme zkontrolovat, zda jsou vybrani
pracovnici / vedouci pracovnici skutecne uspésnéjsi nez ti
nevybrani?



Odpoveéd’ védy (3)

1. Obsahové: Vyuziti poznatki z oblasti vyzkumu leadershipu
(Jak je uspéch leadera definovan v jednotlivych
paradigmatech vyzkumu?)

- Problém: Existuji obecna kritéria profesniho uspéchu nebo je
treba je prizplsobit konkrétnim pozadavkiim?

- Priklad obecného kritéria z normativniho modelu vedeni od
Vroom / Yetton: Prizplisobeni daného chovani aktualni situaci.

- Validita: U vedoucich pracovnik, kteri jednaji podle
normativniho modelu, se pravdépodobnost uspéchu zvysuje
priblizne o 30%.

2. Metodicky: Longitudialni studie a kontrolni studie



