Predvidatelna hodnota psychologickych testi
“Zméritelny ¢lovék”

Kdo se s nimi jesté nesetkal? Testy v casopisech, které ndm ddvaji odpovédi na
otdzky jako: Ktery partner se ke mné nejvic hodi? Jak dosdhnu svych ambici? Jakd
je ale vlastné hodnota téchto testii a psychologickych testii vSeobecné?

“Pri méreni ‘mysleni’ ¢lovéka hned napadne méreni inteligence. Testy
inteligence se zacaly objevovat uZ na konci devatenactého stoleti a také dnes
jsou inteligen¢ni testy v rliznych formach dalezitym prinosem pri vytvareni
progndz pracovnich vykont, a to zejména u vyssich pracovnich funkci. Poté je tu
jesté mnoho dalSich prostiedkd, s jejichZ pomoci se daji mérit nékteré dalsi
lidské znaky jako povaha ¢i temperament.

Piredpovédni hodnota psychologickych testl

Méftitelny ¢lovék

Kdo jesté nikdy nevyplnil testy, které se nachdazi v casopisech a odpovi vdm na
otazky typu: Jaky partner se k vam nejvice hodi? Jak dosahnout svych ambici?
Jaké jsou hodnoty téchto testd a psychologickych testii obecné?

Jsi lump nebo chytrolin: ktery oblicej se ti nejvice zamlouva?

MuZ uprosti‘ed tohoto Szondy - testu je Rendel de Jong.

Pii méreni naseho mysleni vychazime ¢asto z méreni nasi inteligence. Testy
inteligence byly vyuzivany uZ od konce devatenactého stoleti. Také v dnesSni
dobé nabizeji testy inteligence rizné prinosy, pravé pro méreni pracovnich
vykoni u vyssich funkci. Pro mérenti i jinych vlastnosti, jako je tfreba osobnost a
temperament, byly vytvoreny specialni nastroje.

Hodnota vysledkov psychologickych testov
Odmeratel'ny Clovek

Kto nikdy v Zivote nevypliial testy v ¢asopisoch a neodpovedal na naliehavé otdzky
typu: Aky typ partnera sa k vdam hodi? Ako naplnit’ svoje ambicie? Akd je vlastne
hodnota takychto testov a psychologickych testov vo vSeobecnosti?

,0d merania myslenia prechddzame k meraniu inteligencie. Inteligen¢né testy
pouzivame uZ od konca devatnasteho storocia a aj v dneSnej dobe predstavuja
tieto testy, vo vSetkych svojich formach, délezity prinos pri urcovani pracovnych
predpokladov. A to predovsetkym vo vysokych pracovnych pozicidch. Okrem
toho sme vyvinuli r6zne metddy na meranie ostatnych vlastnosti ako su 'udska
osobnost alebo temperament.”

e SizdSkodnik alebo chytrdk: ktord z tvdri ta oslovila najviac? MuZ nachddzajiici sa

uprostred tohto Szondyho testu je Rendel de Jong.




Socialni inteligence

Inteligence zmérena pomoci inteligenc¢niho testu nenti to jediné, co se pocita. Jde
také o to, jak dobre vychazite s ostatnimi a jestli se do nich dokaZete vZit:
vlastnosti, které mohou vysoce ovlivnit vas tuspéch v mezilidskych vztazich ¢i
kariére. Témér kazdy vysoce vzdélany ¢lovék se pii hledani prace nékdy
zucCastnil vybérového rizeni. Takovato vybérova rizeni se odlisSuji od jinych
“vybérovych testli” tim, Ze kandidat v ramci testovani musi simulovat praxi
(néco jako hrani roli). Takovato simulace ale uz podle De Jonga nema tak
predvidatelné vysledky, jako napriklad inteligen¢ni test nebo test osobnosti,
které také casto byvaji soucasti vybérovych rizeni.

Socialni inteligence

Inteligence, zmérena testem inteligence, neni jeding, co se pocita. Zalezi také na
tom, v jakém socidlnim jednani se pravé nachazite a také, jak se dokazete vcitit
do ostatnich: vlastnosti, které vam pomahaji pri ispéchu ve vztazich i v kariére.
Posudek pri uchazeni se o praci byl souc¢asti skoro kazdého vysoce vzdélaného.
Podobny vyhodnocujici program se od ostatnich vybérovych testi lisi tim, Ze se
v ném vzdy vyskytuje simulace praxe, jako je napriklad hrani
roli/charakterovych her. Podle pana De Jonga nema ovSem takovato simulace
vzdy predpovédni hodnotu vzhledem k inteligen¢nim testiim a testiim
osobnosti, které jsou také casto soucasti tohoto hodnoceni.

Socialna inteligencia

Nie je dolezita iba td inteligencia, ktori dokaZeme odmerat inteligencnym
testom. Podstatné je aj to, ako dokdZeme vychadzat’ s ostatnymi 'ud'mi, a ¢i sme
schopni vzit' sa do situacie v akej sa prave nachaddzaju. A prave spominané
vlastnosti nam moZu zabezpecit Uspech ¢i uZ vo vztahoch alebo v kariére.
Takmer kazdy vysokokvalifikovany ¢lovek musi podstipit hodnotiace testy vo
svojej snahe o zamestnanie. Takyto kontrolny program sa lisi od ostatnych
vyberovych testov tym, Ze pozostava zo simulacie redlnych situdcif
vyskytujucich sa v praxi. K tymto simuldcidm patria napriklad rolové hry. Podl'a
De Jonga uZ podobné simuldcie neposkytuju dostatocny odhad oproti
inteligenCnym testom atestovaniu osobnosti, ktoré si oboje sucastou
vyhodnocovania.




“Také soucasnd psychologie se neustdle potykd s dilvéryhodnosti

o N

testu.

To vyplyva napriklad z jednoho vyzkumu z roku 1995. V ramci tohoto vyzkumu
se sto manazert zucastnilo kurzu osobniho rozvoje. Testovalo se osm
schopnosti, mimo jiné nap¥. odolnost viici stresu, ctizadost, schopnost planovat
a organizovat. O deset let pozdéji bylo prozkoumano, zda existuje souvislost
mezi vysledky onoho kurzu osobniho rozvoje na strané jedné a dosazenim
pozice v nejvysSim vedeni (a efektivnim vykonu v této pozici) na strané druhé.
Ukazalo se, Ze vysledek souvisi pouze s (ne)dosaZenim oné vysoké pracovni
pozice a Ze celkovy efekt se zda byt zaloZen pouze na jediné schopnosti:
ctizadost kandidata.

"Také soucasna psychologie stale zapasi se spolehlivosti testu.'

Tohle dokazuje naptiklad vyzkum z roku 1995, ve kterém se pi'es sto manazert
zUcastnilo vyvojového hodnoceni. Bylo testovano jejich osm schopnosti a mezi
nimi odolnost viic¢i stresu, ambice, planovani a organizace. Po deseti letech bylo
zkoumano, jestli existovala souvislost jednak mezi vysledky hodnoceni a jednak
dosazeni pozice u senior manazert a jejich efektivniho fungovani v dané pozici.
Vysledek ukazuje pouze odpovéd’ na otazku, jestli bylo nebo nebylo dosazeno
vyssich funkci. A celkovy efekt se zdal byt ve vztahu s jednou schopnosti: ambice
u subjektu hodnoceni.

»Stucasnd psycholdgia este stdle bojuje s mierou déveryhodnosti testov.”

Toto vyplynulo z vyskumu zroku 1995, v ktorom 100 manazérov podstupilo
vyhodnotenie osobného rozvoja. Test bol zamerany na osem kompetencii, ku
ktorym patrila napriklad odolnost voci stresu, vlastné ambicie, plany
aorganizacia. O desat rokov neskér vznikol vyskum, ktory sa zaoberal
suvislostami medzi vysledkami hodnotenia, dosiahnuti funkcie senior manaZzéra
a efektivitou vykonavania tejto pozicie. Vysledok koreSpondoval iba s tym, ci
osoba dosiahla alebo nedosiahla vykonavanie spominanej funkcie. Toto zaviselo
iba na jednej kompetencii a to na ambiciach testovanej osoby.







