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* Reliabilita a validita
 Méreni vykonu
* Predikce vykonu

— Kvalitni metody pro vybér zameéstnancu



Reliabilita

e Reliabilita = spolehlivost

* Jak jsou vysledky poskytnuté mericim nastrojem konzistentni
v podminkam, kdy by mely byt konzistentni.

Kdyz budu mérit Karlovu vysku opakovanym
prikladanim tohoto pravitka:

- Dosahnu pfi 10 mérenich pokazdé stejného
vysledku?

- Dosahnu stejného vysledku, kdyz budu mérit
prvni polovinou pravitka a druhou polovinou
pravitka?

- Nameérim timto pravitkem Karlovi stejnou
vysku, jakou mu nameri Dana a Michal?

Autor obrazku Michal Kalas



Reliabilita testu

Test-retest reliabilita:

* KdyZz mérim stejnou véc stejnym meéricim nastrojem s casovym odstupem,
vysledky spolu silné koreluiji.

Shoda pozorovatelu (inter-rater reliability):

e Kdyz méri vice lidi stejnou véc stejnym méricim nastrojem, vysledky spolu
silné koreluiji.

Split-half reliabilita:
* Vysledky namérené dvéma castmi stejné metody spolu silné koreluiji.

Vnitrni konzistence

* Vysledky poskytnuté diléimi ¢astmi mériciho nastroje (= polozkami) spolu
silné koreluiji.



Validita

* Do jaké miry méri mérici nastroj to, co by mél mérit

Autor obrazku Michal Kalas

Kdyz budu mérit vysku 1000 lidi opakovanym
prikladanim tohoto pravitka:

- Bude takové meéreni odpovidat teorii toho, jak
se ma merit vyska?

- Nameérim stejny vysledek, jako kdybych pouzil
certifikovany metr ze slitiny platiny a iridia za
normalniho atmosférického tlaku a pri 0 °C?

- Kdyz podle méreni postavim lidi do rady dle
velikosti, potvrdi se vysledek optickym
srovnanim?

- Umozni mi vysledek predpovédeét, kdo se prasti
hlavou o futra dveri?



Validita testu

Obsahova validita (content validity):

* Mira, do které obsah testu a zplsob méreni odpovidaji tomu, jak je
konstrukt definovan dle teorie.

* Experti se shodnou, ze metoda méri to, co ma mérit.

Priklad: Ve dotazniku slouzicim k posouzeni vykonu zaméstnance jsou uvedeny
pouze véci souvisejici s vvkonem a nechybi v ném Zadné podstatné soucasti
vykonu.

Konstruktrova validita (construct validity):

e Convergent validity: Mira, do které spolu souvisi méreni dvou konstruktd,
které by spolu mély souviset i dle teorie.

e Discriminant validity: Zda spolu nesouvisi méreni dvou konstruktd, které
by spolu nemély souviset ani dle teorie.

Priklad: Vysledky dotazniku meériciho pracovni vykon souvisi silné s tim, jak je
se zamestnancem spokojen jeho nadrizeny, ale nesouvisi s vysledky
dotazniku mériciho extraverzi zaméstnance.



Validita testu

Kriterialni validita (criterion validity):

* Mira, do které vysledek méreni souvisi s kritériem dobre reprezentujicim
meéreny konstrukt.

* Soubézna validita (concurrent validity): Mira, do které vysledek méreni
souvisi s jinym vysledkem méreni/standardizovanym ukazatelem
aplikovanym ve stejnou chvili.

Priklad: Vysledky dotazniku pracovniho vykonu vyplnéné nadrizenym silné
koreluji s KPI’s.

* Prediktivni validita: Mira, do které vysledek méreni souvisi s vypovidajicim
kritériem sledovanym v budoucnosti.

Priklad: Vysledky testu prodejnich dovednosti silné souvisi s poctem novych
zakazek ziskanych obchodnimi zdstupci v ndsledujicim roce.



Reliabilita a validita

 Metoda musi mit dostatecnou reliabilitu i validitu, abychom ji mohli
divérovat.

* Metoda s nizkou reliabilitou nemuze byt validni.

Priklad: Predpoviddm pracovni vykon pomoci kristalové koule. Ruzni véstci
pouzivajici stejnou kouli dojdou k riznym predpovédim (nizka reliabilita).
Takovd predpovéd nejspis nebude platnad (nizkd validita)-

* Metoda s vysokou reliabilitou nemusi byt validni.

Priklad: Predpoviddm pracovni vykon obchodnika pomoci méreni vysky
certifikovanym metr ze slitiny platiny a iridia. Vysku zmérim velmi
spolehlivé (vysoka reliabilita), predpovéd vykonu ale nejspis nebude platna
(nizka validita), protozZe télesnd vyska neni pfrilis uzitecnd pro obchodni
schizky.

-> Reliabilita je podminkou validity.

- U kazdé metody mé zajimaji udaje o reliabilité a validité, dodavatel by je
mél byt schopen poskytnout.



Meéreni pracovniho vykonu

* Primé pozorovani vykonu (chovani) zaméstnance
— Manazerem, zaskolenymi pozorovateli
 Zpétné posuzovani vykonu (chovani)
— Hodnotici skaly a check-listy
 Behaviourally anchored rating scales (BARS)
*  Behaviour observation scales
— Metoda kritické udalosti
— Zjednoho ,zdroje” nebo vice ,,zdroju“ (vicezdrojova zpétna vazba)
*  Hodnoceni vysledkl prace
— KPIs
— vyhodnoceni plnéni pracovnich cil{
— objektivni indikatory vykonu (napfr. pocet provedenych ukon()



Opakovani: Kontext vybéroveho rizeni

Analyza
pracovni pozice
(Na co?)
Stanoveni
h kritérii
?
(Koho?) }
Volba metody
(Jak?)

|
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Realizace
(Sbér dat)

Data vs. kritéria
(Porovnadni)




Kritéria pouzivana u vybérového rizeni

GMA

Osobnost

Integrita
Odborné kompetence
Mekkeé kompetence

Zkusenosti

na co ma mentalni kapacitu

svédomitost: jak bude investovat energii
priveétivost: s druhymi bude jednat s respektem
emocni stabilita: bude odolny vUci zatézi

mohu mu duvérovat

bude rozumeét své praci

bude zvladat obvyklé i neobvyklé problémy

driv to zvladdal = bude to zvladat zase



Nejcastéji pouzivané vyberové metody

Samovybeér:

* Inzerovani pozadavk( na uchazece
Personalni ,,anamnéza“:

« Zivotopis

*  Motivacni dopis

* Dotaznik k predchozim zkuSenostem
e Ovérovani referenci

Vybérové rozhovory:

* Telefonicky rozhovor

* Nestrukturovany vybérovy rozhovor
* Situacni vybérovy rozhovor

e Behavioralni interview

Modelové situace:

*  Prakticky ukol (work sample test)

e Dilé¢i modelové situace

* Assessment centrum*

Psychodiagnostika a testovani:

*  GMA testy

* Vykonnostni testy (napf. pozornosti)
* Testy integrity

*  Osobnostni dotazniky

* Testy odbornych znalosti (napf. testy
znalosti, jazykové testy)

*  Dotazniky k mékkym kompetencim
*  Projektivni metody

Vybér v redlné situaci:

e Staze

* Trainee programy

e Studentské soutéze

* Sledovani vlastnich perspektivnich
zameéstnancu

* Headhunting

*mUZe obsahovat i psychodiagnostiku a vybérovy rozhovor



Prediktivni validita vybérovych

metod

Poshological et Copyrinh 1998 by te American Pychcogic Assocuion oc
BN 2522 " 5 200

The Validity and Utility of Selection Methods in Personnel Psychology:
Practical and Theoretical Implications of 85 Years of Research Findings

Frank L. Schmidt John E. Hunter
University of lowa Michigan State University

85 years of research in personnel

From the point of vi

ical value, the most important i and personal integrity, structured
method is predictive validity:  interviews, and (for experienced workers) job knowledge and
rmance, job-related leaming  work sample tests.
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Prediktivni Inkrementalni
[Metoda validita validita [Méri
IGMA 51 GMA
[Prakticky ukol .54 12 Odborné kompetence
Test odbornych znalosti 48 .07 0dborné kompetence
[Dotaznik svédomitosti 31 .06 Osobnostni charakteristiku
Test integrity 41 .09 Integritu
Strukturovany rozhovor .51 12 Kompetence, integritu, motivaci...
Assessment centrum .37 .02 Kompetence, integritu, GMA...
[Minulé vysledky prace .45 .07 Zkugenosti
ZkuSebni doba A4 .07
[Délka praxe .18 .03 Zkugenosti

Schmidt a Hunter, 1998



Klesd pocet zapojenych uchazecl

Trychtyrovy postup

Priklad:

. Vhodné formulovana nabidka
zamestnani

Il. Vybér podle Zivotopisu
lll. Telefonicky rozhovor
IV. Testy odbornych znalosti

V. Behavioralni interview
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Vlybérovy rozhovor: validita

e ZacvicCeny tazatel
* Predem dana kritéria
e Kritéria relevantni k pozici

* Predem pripravené otazky k posouzeni kritérii

* Doplnujici otazky smeérujici do hloubky

* Nenavodné otevrené otazky
e Zaznam odpovédi

* VWyhodnoceni porovnanim zaznamu s kritérii

Korigovana prosta |Korigovana

korelace parcialni korelace
Zacvik tazatell A1 0.16|
Standardizace 31 0.04
Zapis poznamek 36** -0.09|
Individualni vs. panelovy -0.05 -0.16]
Mira struktury .63**

Huffcutt a Woehr, 1999



Behavioralni interview

* Nejlepsim prediktorem budouciho chovani je minulé chovani

* Polo-strukturovany rozhovor zameéreny na predem vybrané
kompetence

* Otevrené otazky na minulé chovani
* Doptavani se na konkrétni priklady

e Hledani dukazu a protidtukazl



Modelova situace

You are driving along in your car on a wild, stormy night. You
pass by a bus stop, and you see three people waiting for the bus:

1. An old lady who looks as if she is about to die.
2. An old friend who once saved your life.
3. The perfect man (or) woman you have been dreaming about.

Which one would you choose to offer a ride to, knowing that
there could only be one passenger in your car.



Prakticky ukol (work sample test)



Assessment centrum

VALIDNi HODNOCENI{ UCASTNIKU

INTEGRACE
POZOROVANI

NEZAVISLI
POZOROVATELE

CHOVANI

ZAZNAM PROJEVU

VICE METOD

RUZNE METODY

MODELOVE
SITUACE




Principy AC

Mensi vliv chyb hodnotitele
— vice pozorovatelu

st

1. VICEO

Kazdému sedne néco jiného

2. RUZNE UHLY POHLEDU N
- ruzné situace

. " RUzna vykonova kfivka
3. ZMENA V CASE — vice hodin nebo dnu trvani




Priklad AC

08:00 Porada hodnotitell
09:00 Privitani, predstaveni
09:15 Skupinové reseni logického ukolu
10:00 Skupinovy kreativni ukol
10:45 Prestavka
11:00 Regeni konfliktu dvou skupin
12:00 Obéd
13:00 Dveé individualni modelové situace
+ interview
nebo:
Psychodiagnostické a profesni testy
16:00 Zpétna vazba, rozlouceni
16:15 Porada hodnotielt
19:00 Ukonceni AC



GMA testy

Vicedimenzionalni 11 subtestd, normy z let 2012-2013
* Test struktury inteligence (I-S-T 2000 R) Administrace tuzka-papir nebo PC

* Analyza struktury inteligence (ISA) /7-124 minut

* Test struktury inteligence (INSBAT)

Jednodimenzionalni

e Abstraktni mysleni Basic

e Adaptivni matricovy test

e Scalescls

e Vidensky matricovy test

* Ravenovy progresivni matice (pro pokrocilé)

Do cestiny prelozené a validizované metody dle Seitla (2015)



Test integrity

=
’ squares — concept model
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Trustworthy
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p is hardworking; not easily distracted
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- is thinking things through;
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scales correspond with critical aspect of situation; high levels = low susceptibility regarding critical aspect of situation

v
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Dotaznik, 36 otazek, 7,5 minuty primeérna administrace, vnitini konzistence > .85
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Nejcastejsi vyberove
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*  Projektivni metody
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e Staze

* Trainee programy
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* Sledovani vlastnich perspektivnich
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*mUZe obsahovat i psychodiagnostiku a vybérovy rozhovor
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The Validity and Utility of Selection Methods in Personnel Psychology:
Practical and Theoretical Implications of 85 Years of Research Findings

Frank L. Schmidt " John E. Hunter
University of Towa Michigan State University

This article summarizes the practical and theoretical implications of 85 years of research in personnel
selection. On the basis of meta-analytic findings, this article presents the validity of 19 selection
procedures for predicting job performance and training performance and the validity of paired
combinations of general mental ability (GMA) and the 18 other selection procedures. Overall, the
3 combinations with the highest multivariate validity and utility for job performance were GMA
plus a work sample test (mean validity of .63), GMA plus an integrity test (mean validity of .65),
and GMA plus a structured interview (mean validity of .63). A further advantage of the latter 2
combmauons is that 'hay can be used for both entry level selection and selection of experienced
. The 1 utility i ions of these summary findings are substantial. The implica-
tions of these research findings for the development of theories of job performance are discussed.

From the point of view of practical value, the most important  conscientiousness and personal integrity, structured employment
property of a personnel hod is predictive validity: interviews, and (for experienced workers) job knowledge and
the ability to predict future _|0b performnce job-re]ated learning work sample tests.
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The purpose of this investigation was to analyze the relationship between four
interviewer-related factors and the validity of the employment interview. Using a
regression approach to meta-analysis, an analysis of 120 interview studies with a total
sample size of 18,158 suggested that: (1) training should be provided to interviewers
regardless of whether the interview itself (i.c. the questions and rating scales) is

Testové
psychodiagnostické metody
pro vybér zaméstnancii




Dékuji za pozornost...



