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6. Vykonoveé a osobnostni testy

@ Téma ma pridélen: — Martin Malec 2013/12/20 18:38

Omlouvam se, néjak jsem to podcenil, nemam to porad hotové. Jakmile decentné
oslavim novy rok hned jdu na to a dodélam své resty. - zatim jsem aspon doplnil
literaturu - je tu kompletni sken Svobody apod.

Oficialni obsah tématu

Prehled vykonovych testl a osobnostnich dotazniki uzivanych pro diagnostiku schopnosti, dovednosti a osobnostnich charakteristik za
ucelem personalniho vybéru. Moznosti a limity testovani. Omezeni sebeposuzovacich metod. Psychologické aspekty online testovani.
Predikovani pracovniho chovani na zakladé vysledku testll. Prediktivni validita a reliabilita testll uzivanych pfi vybéru pracovnika.

Empiricka studie

U tohoto tématu student/-ka predstavi odbornou empirickou studii zjistujici prediktivni validitu vybraného vykonového testu nebo
osobnostniho dotazniku pri predikovani pracovni vykonnosti. Bude umét do hloubky uvazovat nad pricinami zjisténé souvislosti mezi
vysledkem v daném testu/dotazniku a mezi skutec¢nou pracovni vykonnosti.

Povinna literatura

1. Furnham, A., & Chamorro-Premuzic, T. (2010). The Psychology of Personnel Selection. New York: Cambridge University Press
(strany 102 - 157, 170 - 174).

2. Leary, M. R. & Hoyle, R. H. (2009). Handbook of Individual Differences in Social Behavior. New York: The Guilford Press
(strany 36 - 39, 49 - 52, 135 - 137, 259 - 266, 371 - 375).

3. Svoboda, M., Humpolitek, P. & Snorek V. (2013). Psychodiagnostika dospélych. Praha: Portal (strany 21 - 34 a vybrané
kapitoly o vykonovych a osobnostnich testech uzivanych za Gcelem personéalniho vybéru).
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Doporucena literatura

Manuély vybranych vykonovych testi a osobnostnich dotaznikl uzivanych za ti¢elem personalniho vybéru, napt.

Test struktury inteligence

Test pozornosti d2

NEO pétifaktorovy osobnostni inventar,
Dotaznik interpersonélni diagnézy ICL
Dotaznik motivace k vykonu LMI

aj.

SOl wh e

Zpracovani tématu

Prehled vykonovych testu a osobnostnich dotaznika uzivanych pro diagnostiku
schopnosti, dovednosti a osobnostnich charakteristik za ucelem personalniho
vybéru.

Neopisuju tady jak presneé ty testy vypadaji, od toho je predmeét psychodiagnostika, a vSechno z toho je ve Svobodovi.
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Vyuziti psychometriky jako takové je Evropé az na vyjimky pomérné malo Casté, lisi se hodné v jednotlivych zemich:
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Figure 7.3 Percentage of companies using psychometric tests in Western
Europe (Price Waterhouse Cranfield data, 1994)
Vykonové testy

testy inteligence

o WAIS-III, WAIS-IV (Wechslerovy testy, 1997, 2008)
e IST-2000R - Test struktury inteligence (Amthauer)
o W] III/WJ-IE (Woodcock-Johnson 1977-2001)

testy schopnosti
Malokdy testy schopnosti predikuji vic nez z 30 % skuteCny rozptyl v prac.vykonu. (Schmidt & Hunter, 1998)
Osobnostni dotazniky

Vychézi z teorie stabilngj$ich osobnostnich rysti. Vyzkum osobnosti resi hlavné jaké osobnostni rysy maji byt méreny. Opakované se
doslo k nékolik zakladnim, které zndme v ruznych obménéch ,Big 5. Byt mé Big5 i své odpurce, je pri zkoumani osobnosti kdnonem,
zakladem.

Jiné konstrukty 1ze ¢asto zaradit do téch péti zékladnich kategorii:
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Figure 7.5 Big Five as universal language of personality. Different rows

indicate different researchers’ systems
Podle Hogana (1996) nevykazuji osobnostni inventare systematické zkresleni u jinych etnickych a narodnostnich skupin, ¢i télesné
hendikepovanych. Jejich spojeni s inteligenénim testem ale neodstranuje ,negativni dopad” (adverse impact) vyplyvajici z ,3krat g“

(viz nize).

NEO / jiné BIG-5 - poskytuje pracovnim psychologim a vyzkumnikiim univerzélni jazyk pro porovnani mezi ptipady, studiemi ap.
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Figure 7.8 Meta-analysis of Big Five predicting objective and subjective work

criteria (based on Barrick & Mount, 199])
Prediktivni sila Big 5:
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Figure 7.11 Structure and facets of Conscientiousness (based on Costa &
McCrae, 1992)

e [1Q (GMA) rika co lidi ,mohou zvladdnout” ale svédomitost rika co lidi opravdu udélaji, nejvic se to pozna kdyz chybi silna vnéjsi

motivace.

o svédomitost ale slabé koreluje negativné s IQ - kompenzacni funkce svédomitosti
o svédomiti lidé méné: chlastaji, fetuji, jsou silnicni pirati, pouzivaji nasili. (Svédomitost v tomto smyslu bude témér opakem
»vyhledévéni vzruseni” (sensation seeking))

Table 7.1 Conscientiousness and health-related behaviours

with permission from Roberts, APA copyright)

rom Bogg & Roberts, 2004,

95% Cl
No. of

Health behavior studies N Lower Upper Q

Activity 05 17 24.259 04 07 136.80
Excessive alcohol use 225 H5 32.137 —.25 —.24 1.109.89
Drug use .28 44 36.573 —.29 sl 662.21
Unhealthy eating A3 14 6.356 —.16 —.11 126.78
Risky driving ] 21 10.171 =& —.24 422.63
Risky sex A3 25 12.410 =) e B 76.75
Suicide A2 19 6.087 —.14 —.09 123.47
Tobacco use 4 46 46.725 - =313 352.83
Violence 23 25 10.277 10.26 —.24 119.22

e pokud jedinec chape disledky nebezpecného chovani (vy$si IQ) ale stejné si nemlize pomoct (slabé sila ega, svédomitost) tak
muze byt ,svédomitost” leps$im prediktorem pracovniho vhodnosti/vykonu nez IQ...

Ostatni faktory big5

e neuroticismus: vyznamny u prace v stresujicich podminkach
e extraverze: interpersonélni kompetence vyhodné u manazerskych a obchodnickych pozic, velmi dobré kdyz je zaroven spojena

s emocni stabilitou (nizkym neuroticismem)
e pifjemnost: dlleZité u pozic vyzadujicich interpersonalni interakci: zakaznicka podpora
e otevrenost novym zkuSenostem (,Faktor 5), nejméné jasny faktor z Big5 (co to vlastné znamenda?) , smysluplnd asi jen u

umeéleckych a kreativnich pozic, jinde smiSené vysledky; ovliviiuje ale uspéch vycviku/tréninku
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Omezenost Big5 a ¢aste¢né i jinych inventara

e hrozi podvodné odpovidani, které se skute¢né déje, 1ze je v cca 40% pripadl odhalit i omezit
e ,nizka validita”, rysy vysvétli maximalné 15 % rozptylu prac.vykonu, presto se hodi pro doplnéni

dalsi inventare

e Minnesotsky inventar - MMPI (viz Svoboda)
e Leary - ICL (viz Svoboda)

Jiné
Moznosti a limity testovani.

e eticka pravidla ma APA a kaZda jina profesni asociace jinde ve svété vé CR, psycholog i v rdmci firemni diagnostiky by se tim
néjak meél ridit

Omezeni sebeposuzovacich metod.

Psychologické aspekty online testovani.

Svoboda 2013, kap. 6 (s.33nn.)

o Kklasickeé testy se dnes vyskytuji i v elektronické interaktivni verzi

e nékteré testy se administruji pres interneté

e nékterd omezeni: fenomén uzkosti pii praci s pocitacem vyskytujici se u nékterych lidi pro které je novy - ktery ovlivni
vysledek testu, ktery ma mérit néco jiného nez toto

o validita a reliabilita komputerizované verze testu ovérovaného jen v puvodni tuzka-papir verzi neni automaticky
zarucena!

e vykonové testy tim jsou vic ovlivnéné, dotazniky méné, napr. MMPI je uz ovérené ze je ekvivalentni tuzkapapir verzi

e online verze jsou pro administratory vyhodné ze spousty dvodd ...

o ve firmni sfére se do el.podoby prenéseji i takové véci jako assessment centrum (Motiv P - Virtualni AC), neni to sice ndhrada
AC, ale je to Casove narocné, a o Clk se firma dozvi hodné véci a relativné levné, Cas to stoji jen testovaného (zdjemce o praci)

Predikovani pracovniho chovani na zakladé vysledku testu.

Testy situacniho tsudku (Situation Judgment Tests, SJT): ,any paper-and-pencil test designed to measure judgment in work
settings’ (McDaniel, Morgeson, Finnegan, Campion & Braverman, 2001, p. 730) teoreticky muze byt i na PC, pouziva se uz desitky let
k posouzeni jak lidi reaguji na modelové situace

posouzeni je zpravidla pro pracovni ucely dostatecné

s kognitivnimi schopnostmi koreluje jen nékdy a u néceho

metody skérovani: empirické, teoretické, smiSené, expertem, faktorialni, vytvareni podskupin

co vlastné SJT méri? SJT jsou metodou, méri latentni psychologické konstrukty, diiv se to bralo ze jde vlastné o zjistovani
socialni inteligence, interpersonalni kompetence atd, zatimco akademické testy méri inteligenci a to je néco jiného. Ve
skutecnosti i vysledky SJT syti obecny g faktor. Méri se ale i schopnost selského rozumu, zkusSenosti a obecné znalosti, nikoli
primo logické mysleni.

Skolni znamky, celkové skére (General Grade Point Average, GPA)

e pouzivano dlouho, ale je vici tomu hodné kritiky

e hodné zaméstnavatelll na zékladé vysledného prospéchu odmité posuzovat uchazece, nékdy se to ignoruje, ukazuje se ze
nékdy jsoudoporuceni i lidi s niz§im GPA

e 7z vyzkumného hlediska to ale je dulezité - netfeba nic dal$fho méfit a mame o ¢lovéku ukazatel ktery se mezi lidmi hodné 1isi, z
toho se daji délat longitudinalni pozorovani jak to s ¢im souvisi atd. TakZe ma smysl studovat validitu GPA jako prediktoru
pracovniho vykonu a kariérni uspésnosti.

e Thorndike uz v 1903 ocenoval Ze vzdélavaci instituce nejen ze uci, ale jesté lidi hodnoti a oznacuji ty kteri jsou dobii

e Nicholson v 1915 zjistil Ze ispésni lidi ve Skole pak vic uspéjou i v redlném zivoté a praci. Prvni longitudalni vyzkum tohoto
typu

e Metaanalyza Bretze z 1989 co srovnaval 50 studii od 20. do 70.let aby prozkoumal validitu GPA jako prediktoru uspésnosti,
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vysledky se ohromné liily, velikosti aéinku taky, jediné co platilo je Ze lidi s dobrymi zndmkami na konci VS na tom jsou lip.
Jako prediktor nastupniho platu vysledky pred dokonéenim VS nefungovaly, ani jak se bude plat vyvijet.

e McCleland 1973 zduraznioval potiebu sledovat neakademické kompetence k posouzeni pracovniho tispéchu, masivné
znevazované zacala byt uzite¢nost IQ a znamek s prichodem D.Golemana, jeho kritiky omezenosti IQ a dilezitosti emoc¢ni
inteligence.

e Barrett a Depinet 1991 ale McClellandovy vysledky zpochybnili, znamky a IQ uspéch ovliviuji, i s vyloucenim socialniho
statusu, handicapu mensin ap.

o GPA lze brét jako ukazatel budouciho potencialu / intelektualni kompetence.

TODO specialni testy inteligence apod.
Prediktivni validita a reliabilita testi uzivanych pri vybéru pracovniku.
Prediktivni sila IQ (GMA, general mental ability)

Chamoro-Premuzic a Furnha:

¢ inteligence ve smyslu GMA jednozna¢né predikuje vysledky v praci, neni o tom debat, dikkazy se o tom vrsi od 1.svétové
vélky, presto se inteligencni testy ve vybérovych rizenich prili§ nedélaji resp. se to hodné 1isi v jednotlivych zemich (a
nevypada to Ze by na tom stal ekonomicky ne/ispéch zemé, viz Némecko na chvostu) (Dany & Torchy, 1994):
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Figure 6.4 Percentage of employers using aptitude tests in Western Europe
(Price Waterhouse Cranfield survey, 1994)

e r=10.72 (50 % rozptylu pracovniho zarazeni lze vysvétit irovni mentalnich schopnosti) (Schmidt & Hunter, 2004)

o Nejlepsi prediktory vedle GMA: prostorové, mechanické a percepcni schopnosti, uz v 70. letech existovaly testy pro vSechny
typy povoléani (Ghiselli 1973), inteligence, prostor. predstavivost apod. hraji roli u vedoucich pracovnikli a administrativy,
naopak nehrély roli u prodavacl a délnickych profesi; tam mély stale vyznam osobnostni rysy ...

e u vyssich pozic je mnohem mensi Sance Ze narazime na jedince s nizkym IQ nez obracené (u nizsich pozic jedince s vysokym
1Q). ,lenost muze jinak zarivé lidi vést k jednoduchym povolanim, ale tvrda prace mize tézko neschopné lidi
uschopnit délat tak komplexni praci ; na vyssich pozicich je znacna homogeneita vysokého IQ. Obii meta-analyza 425
studif GMA-prac.vykon (Hunter 1980, 1984) ukazala vztah u vSech druhti préce, ale silngjsi u komplexnéjsich pozic, novéjsi
meta-analyzy to stale potvrzeuji (viz Chamorro-Premuzic a Furnham, s.106).
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Table 6.3 GMA correlates of job and training performance across various job
complexity levels (adapted from Hunter, [950; Hunter & Hunter, 1954)

Job performance Traiming performance
Job complexity % workforce 425 studies 90 studies
| most complex 14.7 S8 .59
2 23 56 .65
3 62.7 a1 ST
4 17.7 40 54
3 least complex 24 23 not reported
Overall N 32,124 6. 496

e presto ze GMA je nejlepsi prediktor, by se pro nékteré véci mély pouzivat i dalsi testy které maji svou inkrementdlni validitu
(zejm. pro svédomitost, integritu osobnosti ap.)

e vySe uvedené negarantuje longitudinélni validitu GMA na predikci pracovniho vykonu (kauzalita neni korelace;-), ale i na to
jsou velmi presvédcivé vysledky:

Longitudinalni dikazy

e jeden z prvnich vysledki: Austin a Hanisch (1990). Testy IQ z dob $koly predikovaly vysledky v préaci o 11 let pozdéji

e Lidé s vyssim IQ tenduji k povyseni a obracené, (Wilk a Sackett 1995), jeSté zvyznamnéné pri porovnani vlastniho IQ a
prumérného IQ v rémci dané profese a pozice (Wilk a Sackett 1996)

e plati to i pri zahrnuti socioekonomického statusu

e Uspéch v préci vic zavisi na vlastnim IQ neZ na praci rodi¢l

o nejepsi longitudinal: Judge et al., 1999, az 40 let do minulosti: GMA zmétené ve 12 letech koreluje s tirovni v praci r=0,51 a
prijmem r=0,53 (skoro o 40 let pozdéji!), nejblizsim dal$im prediktorem byla svédomitost z Big 5 a i tam meéla o 60 % slabsi
prediktivni silu.

Proc se teda IQ tolik nepouziva a je neoblibenym?

e pro presnou predikci vhodnosti jsoui potteba specifické kognitivni schopnosti a ne obecné schopnost vyjadrena hodnotou IQ?
To by odpovidalo ptvodni Spearmanové konceptualizaci GMA
e prumérny zaméstnavatel asi podcetiuje skute¢ny dopad indiv.rozdilll které ovliviuji prac.vykon, a moc se spoléha na
hodnoceni socialniho a ne vykonovéhon chovani, ackoli to socialni moc s produktivitou a vykonem nesouvisi. Snazivci se
toleruji byt jejich produktivita je nizka, naopak lidi co jsou nespolehlivi, chaoticti a rozhadani jsou trestani byt netto
produktivita maZze byt porad vy$si nez téch ,hodnych”
e 3krat g - general, genetic, group differences (obecné, genetické a skupinové rozdily) - saméa politicky nekorektni zjiSténi...
1. krom GMA je nds (ne)uspéch zakddovan tak trochu v genech (vysvétlujici kolem 25 % - Gottfredson, 2004).
2. dal$im problémem jsou jiné rozdily v testech u jinych ras kde zbyva stéle az 1 smérodatné odchylka u ne-bélocha i pri
pouziti culture-fair testl (Gottfredson, 1986, 1988, 2005; Jensen, 1980, 1998)

Socialni dusledky

1. pokud jsou predpoklady viceméné dany a jsou jen malo ovlivnitelné, znamena to Ze jedinci s nizsim IQ jsou odsouzeni a
handicapovani uz ve chvili kdy se dostanou do adolescence nebo zac¢nou hledat prvni praci?
2. pokrok vyzaduje stale inteligentnéjsi lidi, pozadavky na prac.pozice jsou stale vic ,g-loaded”

vy

nezameéstnani a technologicky pokrok je ¢ini zbyteCnymi, protoze je ¢im dél vic lze nahradit stroji”
vyssi IQ a lepsi chovani v praci

e 1Q snizuje dokonce i vyskyt ,kontraproduktivnich pracovnich chovani” (¢astéj$i absence, zneuzivani firemnich zdrojt)
e ,workplace deviance”
o tdajné az 200 miliard dolarl ro¢ni ztraty jen v USA kvili tomuhle (Greenberg, 1997; Murphy, 1993; Vardi & Weitz,
2004; Bennett & Robinson, 2000)
e pro¢? ,inhibi¢ni G¢inky vy$siho IQ“ - chytrejsi lidi si dokéZou predem lip spocitat negativni dlisledky svého chovani a jednéni
e hloupi lidé proti tomu tuhle jasnost postradaji a proto délaji castéji blbosti
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Prediktivni sila Big5 a jinych inventaru na osobnostnich rysy

e R”™2 max cca 15 % rozptylu
e nejvyznamnéjsi je svédomitost z Bigh
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