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Abstrakt

V kontexte znamych faktov o vyzname inteligencie vo vybere zamestnancov sa prispevok
zameriava na vyuzitel'nost testov Specifickych schopnosti vo vybere zamestnancov v podmienkach
konkrétnej spolocnosti. Verbalny, numericky a abstraktny subtest testu Hodnotenie manaZzérskych
predpokladov boli administrované 33 uchadzacom o manazérske pozicie v uctovnickej konzultacnej
firme, pracovny vykon prijatych uchadzaov bol hodnoteny vo viacerych parametroch ich
nadriadenymi. Na zaklade zistenych suvislosti sa prostrednictvom korela¢nych vzt'ahov a linearnej
regresie pokusame formulovat model vztahov medzi skoére pouzitych subtestov, hodnotenymi
parametrami pracovného vykonu a celkovym prinosom zamestnancov v podmienkach danej
spolo¢nosti.
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Uvod

Testy kognitivnych schopnosti sa pri vybere zamestnancov vyuzivaju uz takmer storocie.
Pocas tejto doby potvrdili svoje opodstatnenie pri podpore rozhodnuti v oblasti prijimania
zamestnancov, a ako ukazali meta-analyzy vykonané v poslednej dobe, majii vzt'ah k Sirokej Skale
schopnosti preukazovanych pri pracovnom vykone.

Ako uvéadzaji Ree a Carretta (2002), bol to Spearman, ktory vr. 1904 ako prvy
demonstroval existenciu vSeobecného faktora inteligencie znameho ako ,,g* v batérii Skolskych
testov. Tento sa vel'mi rychlo stal jednym z najvyznamnejSich konstruktov v psycholdgii, mozZno
opatrne suhlasit’ s Brandovym (1987) komentarom, Ze g - faktor znamena pre psycholodgiu priblizne
to ¢o uhlik pre chémiu.

Ako prediktor pre zalezitosti sivisiace so zamestnanim a V praktickej rovine pre vyber
zamestnancov je faktor vSeobecnej inteligencie uznavany uz dlho. Ree a Carretta (2002)
pripominaju, ze existuje niekol'’ko odlisnych komponentov pracovného vykonu, majiac tym na mysli
najmi komponenty vedomostné (o tom, ako sa praca vykondva a ¢o s tym stvisi), proceduralne
(postupy ako), a zru¢nosti, taktiez sem podl'a autora patri schopnost’ nauéit’ sa nové typy ¢innosti
potrebné pre kariérovy postup, ¢i pre zvladanie meniacich sa poziadaviek povodnej prace (situacia
S masovym nastupom osobnych pocitacov do zamestnania ilustrovala tento typ dostato¢ne farbisto).
Z toho vyplyva, Ze je mozné uvazovat o prediktivnej hodnote faktora g pri

e pracovnom vykone v uzZSom zmysle slova,
e Uspesnosti zacviku €1 tréningu.
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Najmi v 90-tych rokoch minulého storocia bolo publikovanych mnoho $tudii, povécsine
suhlasne nachadzajicich Statisticky signifikantné korelacné koeficienty medzi vSeobecnym
faktorom inteligencie a pracovnym vykonom v réznych typoch povolani.

Wilk, Desmarais a Sackett (1995) preukazali, ze faktor g bol principalnym komponentom
tzv. gravita¢nej hypotézy pracovnej mobility a postupu. Podl’a nich sa 'udia s vy$simi kognitivnymi
schopnostami posunii na pracovné pozicie vyzadujuce viac kognitivnych schopnosti a l'udia
s niz§imi kognitivnymi schopnost’ami zaujali miesta vyzadujuce menej kognitivnych schopnosti.

K podobnym vysledkom dospelo aj viacero metaanalyz publikovanych v 90-tych rokoch,
Z nich asi najvyznamnejsSie su Studie Huntera a Huntera (1984), odhadujica priemernt korelaciu
medzi vSeobecnou inteligenciou a pracovnym vykonom na 0.45 vramci velmi Sirokej palety
roznych povolani. Zavery klasickej Studie Schmidta a Huntera (1998), ktoré¢ preukazali, ze g —
faktor je najucinnejs$im prediktorom z mier momentalne v psychologii vyuzivanych a stanovili jeho
prediktivnu validitu na 0.51 st jednymi z najcitovanejSich v ramci celej problematiky vyberu
Zzamestnancov.

Vysledky uvedenych vyskumov je mozné zovSeobecnit do vety Ze celkovd uroven
kognitivnych schopnosti ma vysoku predpovedaciu schopnost’ v (takmer) vSetkych zamestnaniach.
Uvazuje sa dokonca o jeho kauzélnej Ulohe, problém je vSak metodologicky taZzko rieSitel'ny, je
snaha obist’ metodologické néstroje prostrednictvom ,,path — analysis®, teda modelu korelaénych
vzt'ahov medzi premennymi s hypotetizovanou kauzalnostou pdsobenia.

Ako uvadzaju Ree a Carretta (2002) dokonca aj Vv situacich kedy sa ako prediktor tréningu
pouzivaju popri g — faktore aj testy Specifickych schopnosti, je ich pridana prediktivna hodnota
spravidla minimalna, v podobnom duchu vyznievaju aj tymito autormi uvadzané vysledky stadie
Thorndikea (1986, podl'a Ree a Carretta, 2002), ktory zistil, Ze tzv. inkrementélna (pridana) hodnota
testov Specifickych schopnosti pri vybere vojenskych pilotov pocas II. Svetovej vojny bola
z hladiska zodpovedania otazky uspesného absolvovania tréningu v porovnani s g — faktorom
vel'mi mald, navySe za fu boli zodpovedné skor Specifické vedomosti nez Specifické schopnosti.
Povazujeme teda za dostatoéne preukazané, ze g - faktor je v stcasnej dobe najvhodnejSim
univerzalnym prediktorom UspeSnosti zaSkolenia ¢i tréningu, ak je snaha jeho uCinnost’ eSte zvysit,
je mozné to urobit’ v duchu zaverov Stadie Schmidta a Huntera (1998) pridanim testu integrity ¢i
postihovanim niektorych osobnostnych ¢rt.

Situdcia tykajlca sa prediktivnej schopnosti $pecifickych testov kognitivnych schopnosti je
odliSna. Bertua (Arnold, 2005) uskutocnil Stadiu, v ktorej skiimal validitu testov vSeobecnych
mentalnych schopnosti sytenych g — faktorom (v originalnej terminologii GMA — ,,general mental
ability) a Specifickych mentalnych schopnosti pri predikcii pracovného vykonu a tréningového
uspechu. Vyskumnu vzorku tvorilo 283 Tudi s pracovnym vykonom ako stanovenym kritériom
a 223 probandov, uktorych bolo kritérium tréningovy uspech. Vysledky ukazali, Ze testy
Specifickych kognitivnych schopnosti st validnym prediktorom pracovného vykonu i tréningového
uspechu. Hodnota koeficientu validity sa pohybovala od 0,5-0,6. Ako sa predpokladalo, pracovné
skupiny, ktorych pracovnd napln bola zloZitejSia, vykazovali vyssi koeficient validity medzi
kognitivnymi testami a pracovnym vykonom, ako i tréningovym tUspechom.

Salgado (2003) sa takisto zaoberal problematikou validity na g — faktor (autor takisto
preferuje pojem GMA) orientovanych testov a testov Specifickych kognitivnych schopnosti. Skumal
verbalne, numerické, priestorovo-mechanické, percepéné apamitové schopnosti. Vyskum
realizoval v desiatich krajinach Eurdpy, analyzy ukazovali ve'mi podobné vysledky, k akym dospel
Bertua. Dokézal, Ze dané testy st vybornymi prediktormi pracovného vykonu i tréningového
uspechu.

Koeficienty validity kognitivnych testov schopnosti, ktoré predpovedaji pracovny vykon st
podla Wagnera (1997) vel'mi posobivé. Napriek tomu existuje potreba doplnit’ testy kognitivnych
schopnosti d’als$imi prediktormi, aby sa maximalizovala validita a uzito¢nost a minimalizoval sa
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opacny efekt. Vyskumy sa snazia stavat’ na existujicej validite testov kognitivnych schopnosti pre
vyberové procesy tym, ze sa rozmaha na jednej strane skupina konS$truktov pouzivanych na
anticipovanie pracovného vykonu a na druhej strane aj skupina vykonovych kritérii pouzivanych na
kvantifikdciu pracovného vykonu. Nazddvame sa, ze prave v tejto situdcii pride vyuzitie testov
Specifickych schopnosti vel'mi vhod.

Salgado so svojimi spolupracovnikmi (2003) realizovali vyskum, ktory mal splnit’ dva ciele.
Prvym cielom bolo zistit' vztah medzi g - faktorom a pracovnym vykonom a tréningovym
uspechom. Druhy ciel' sa tykal velkosti prediktivnej validity Specifickych schopnosti na
predpovedanie pracovného vykonu a tréningového uspechu. Autori stanovili tri kritéria. Prvym
kritériom bolo zistit’ koeficient validity medzi mierou pracovného vykonu, tréningového uspechu
a uroviiou kognitivnych schopnosti. Druhé kritérium sa zameriavalo na vyskumnu vzorku, ktord
mohla byt’ tvorena kandidatmi, zamestnancami, praktikantmi, no nie Studentmi. Po tretie, do uvahy
sa brali iba civilné povolania, okrem armadnych pozicii. V danom vyskume sa skamali g - faktor,
verbalne, numerické, priestorové, percepcné schopnosti a pamit. Vyskumom spracovali 80
publikovanych a 22 nepublikovanych Studii.

Vysledky pre g - faktor boli vynimo¢ne dobré. Operacna validita bola 0,62, o znamena, ze
tento je excelentny aspomedzi uvedenych najlepsi prediktor pracovného vykonu. Operacna
validita verbalnych schopnosti bola 0,35, ¢o je vyrazne nizsie ako opera¢na validita g - faktora. Pre
numerické schopnosti bola preukdzana operacna validita 0,52, z coho mozno usudit’, Ze numerické
schopnosti s dobrym prediktorom pracovného vykonu. Pri priestorovych schopnostiach bola
dokazana operacna validita 0,51, ¢o takisto poukazuje na vel'mi dobré predpovedanie pracovného
vykonu. Percepéné schopnosti maji podobni hodnotu operacnej validity ako numerické
a priestorové schopnosti ato 0,52. Pamét’ sa ukazala ako druhy najlepsi prediktor pracovného
vykonu. Opera¢na validita bola 0,56. Z vysledkov vyplyva, ze aj ostatné kognitivne schopnosti
predikuji pracovny vykon, aj ked” ich opera¢né validity su nizsie ako ako v pripade g - faktora.
Schmidt (2002) v tejto suvislosti uvadza, ze ak sa pouzije kombinacia dvoch alebo viacerych testov
Specifickych schopnosti, v skutocnosti sa jedna o g - faktor (v jeho terminoldgii o GCA — ,,general
cognitive ability”). Aj z tychto dovodov st v poslednej dobe testy Specifickych schopnosti pri
vybere zamestnancov reSpektovanymi autormi skor zazndvané (Schmidt, 2002) na druhej strane
V praxi sa vyuzivaju pomerne casto. NajobvyklejSim sposobom vyuzitia je, Ze ak analyza prace
definuje ako relevantné niektoré Specifické zru¢nosti, je snaha postihovat’ prave tieto Specifickymi
testami.

Metodologia vyskumu

Ciel'om vyskumu je zistit’ vzt'ah medzi dosiahnutym skore v teste Hodnotenie manazérskych
predpokladov skladajicom sa z testov $pecifickych schopnosti v oblasti verbalnej, numerickej a
abstraktnej a uplatnenim daného ¢loveka v konkrétnej organizacii a tiez ktoré parametre pracovného
spravania stvisia s numerickym, verbalnym, abstraktnym subtestom. Nazddvame sa, Ze v situdcii
kedy pracovny vykon chapeme ako viacdimenzionalny, moze batéria testov Specifickych schopnosti
byt uzitocnd prave tym, ze poskytne plasticky obraz vztahov jednotlivych schopnosti
a uvazovanych parametrov pracovného vykonu. V takom pripade je naSim cielom pokusit’ sa
0 naért modelu zahfiiajiceho ako relevantné Specifické schopnosti, tak aj parametre pracovného
vykonu pri predikcii celkového pracovného prinosu zamestnanca v podmienkach konkrétnej firmy.
Na zéklade ciel'a vyskumu formulujeme nasledovné hypotézy:

H1:  Predpokladame, ze numericky subtest testu Hodnotenia manaZzérskych predpokladov bude
Statisticky vyznamne pozitivne korelovat’ s matematicko-logickym tsudkom.
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H2:  Predpokladame, Ze verbalny subtest testu Hodnotenia manazérskych predpokladov bude
Statisticky vyznamne pozitivne korelovat’ s verbalnym vyjadrovanim a chapanim.

H3:  Predpokladame, ze abstraktny subtest testu Hodnotenia manazérskych predpokladov bude
Statisticky vyznamne pozitivne korelovat’ s flexibilitou.

H4:  Predpokladame, Ze extrahovany g - faktor bude tuspeSnejsi pri predikcii celkového
pracovného prinosu zamestnancov, kym jednotlivé subtesty GMA testu budu lepsie vysvetlovat
jeho ciastkové parametre.

Vyskumna vzorka

Vyskumny vyber tvorilo 33 zamestnancov spolo¢nosti posobiacej V oblasti dafiového poradenstva,
auditu a vedenia uc¢tovnictva pre svojich klientov. Vyber o0s6b sa realizoval prostrednictvom
vyhodného vyberu. Vsetky skimané osoby nasttpili do spolo¢nosti v lete 2007. Vyskumnu vzorku
mozno zaradit’ do vekovej kategorie 24-26 rokov. Pomer muZov a Zien nie je zachovany. Zien je vo
vybere 21, zatial ¢o muzov 12. Z hladiska pracovnej pozicie vzorka pozostdva z 10 junior
uctovnikov, 10 asistentov danového poradcu a 13 asistentov auditora. V nasom vyskume sme vSak
pohlavie ani prislusnost’ k oddeleniu nezohl'adnili.

Vyskumné metody

Pri realizacii vyskumu sme vyuzili dve vyskumné metdédy. Prvou je test Hodnotenie
manazérskych predpokladov, pricom boli pouzité vsetky tri subtesty. Bliz$i popis vyuzitia testu
V praxi uvadza napr. Hronik (1999). Druhou metédou bol nami zostaveny Dotaznik hodnotenia
Zzamestnancov.

Dotaznik hodnotenia zamestnancov

Pre potreby vyskumu sme zostrojili dotaznik, ktory by reflektoval mieru vyskytu urcitych
vlastnosti, ktoré su dolezité v pracovnej oblasti. Dotaznik pozostaval z 6smich dimenzii, ktoré boli
hodnotené na sedemstupiiovej §kale. Cislo 1 znamenalo vobec nie (nesuhlasim) a 7 maximalne.
Boli hodnotené nasledovné dimenzie: matematicko-logicky usudok (MLU), schopnost’ rieSit’ noveé
problémy (SRNP), samostatnost’ (SAM), kreativita (KRE), flexibilita (FLEX), schopnost’ timovej
prace (STP), verbalne vyjadrovanie a chapanie (VVCH) a celkovy prinos pre firmu (CPPF). ISlo
0 vlastnosti, ktoré stivisia s jednotlivymi subtestami, ale i 0 vlastnosti, ktoré by mali byt pomerne
nezavislé.

Realizacia vyskumu

Vyskum sme rozdelili na dve etapy. Prva etapa bola zrealizovana v aprili 2007. I$lo o prvé
kolo vyberového konania na pozicie v oblasti dani, auditu a u¢tovnictva. V rimci tejto etapy bol
vSetkym uchadzacom o zamestnanie v poradenskej Gc¢tovnickej spolo¢nosti administrovany test
Hodnotenie manazérskych predpokladov. Testovanie sa uskuto¢nilo v neskorSich popoludnajSich
hodinach a to od 16:00 do 19:30. Spolo¢nost’ prijala z tohto vyberu 33 novych zamestnancov do 3
roznych oddeleni. VSetci nastupili do zamestnania v lete 2007, vo vyskume st zohl'adnené len udaje
prijatych uchadzacov

Druha €ast’ vyskumu prebehla v aprili 2008. Manazéri — priami nadriadeni novoprijatych
zamestnancov boli poziadani o ohodnotenie skiimanych os6b. Administrovali sme im nami
zostaveny Dotaznik hodnotenia zamestnancov. Hodnotili osem vlastnosti na sedemstupiiovej Skale.
Na vyplnenie dotaznika mali jeden tyzden, nemali pristup k vysledkom testu Hodnotenia
manazérskych predpokladov.

Vsetky udaje sa analyzovali prostrednictvom Statistického programu SPSS for Windows 8.0.



Psychologické dny: J&a & my a oni

Rizné

Vysledky

V tabulke €. 1 st uvedené zékladné Statistické deskriptivne udaje pre jednotlivé premenné

pouzité vo vyskume.

Tabul’ka ¢. 1: Minimalne, maximalne, priemerné hodnoty a Standartna odchyl'ka subtestov testu Hodnotenie
manaZzérskych predpokladov a Dotazniku hodnotenia zamestnancov

N | Minimum | Maximum | Mean | Std. Deviation
Subtesty
Numericky subtest 33 15,00 99,00 71,0606 21,4461
Verbalny subtest 33 30,00 99,00 80,6667 19,3078
Abstraktny subtest 33 15,00 99,00 68,0909 23,9483
hodnotenie pracovného vykonu
Matematicko — logicky tisudok | 33 3,00 7,00 5,3939 1,0589
Schopnost’ riesit’ nové problémy | 33 3,00 6,00 4,8182 1,0740
Samostatnost’ 33 3,00 7,00 4,9697 1,0150
Kreativita 33 3,00 7,00 5,0909 1,1823
Flexibilita 33 3,00 7,00 5,2424 ,9692
Schopnost’ timovej prace 33 4,00 7,00 5,7879 , 7809
Verbalne vyjadrovanie a chapanie | 33 4,00 7,00 5,3333 ,8539
Celkovy prinos pre firmu 33 4,00 7,00 5,2121 ,7809

V d’alSom nés zaujimala miera vzajomnej stivislosti jednotlivych subtestov testu Hodnotenie

manazérskych predpokladov, vysledky uvadzame v tabulke ¢. 2.

Tabulka ¢. 2: Korelacné vztahy verbalneho, numerického a abstraktného subtestu v teste Hodnotenie

manazérskych predpokladov u vyskumnej vzorky

Numericky | Verbalny | Abstraktny
subtest subtest subtest
Numericky Pearson
subtest Correlation 1,000 045 218
Sig. (2-tailed) , ,805 222
N 33 33 33
Verbalny Pearson
subtest Correlation 045 1,000 -116
Sig. (2-tailed) ,805 , 519
N 33 33 33
Abstraktny Pearson
subtest Correlation 218 -116 1,000
Sig. (2-tailed) 222 ,519 ,
N 33 33 33
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Ako vyplyva z uvedenych udajov, jednotlivé subtesty su navzajom kompletne nezavislé, ani
jeden korelacny koeficient nedosahuje hladinu Statistickej vyznamnosti. Na zéklade tohto vysledku
mozeme konStatovat’, Ze schopnosti, ktoré subtesty postihuju sa medzi sebou réznia.

Dal§im krokom bola extrakcia g — faktora zo subtestov, jej vysledky uvadzame v tabulkach
¢.3ad.

Tabul’ka ¢. 3: Extrakcia g — faktora zo subtestov testu Hodnotenie manazérskych predpokladov — vysvetlenie
celkovej variancie

Eigenvalues initial Extraction Sums of Squared
Loadings
Component  [Total % ofiCumulative % [Total % ofCumulative %
\Variance Variance
1 1,231 41,034 41,034 1,231 41,034 41,034
2 1,037 34,559 75,593
3 132 24,407 | 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Tabul’ka €. 4: Sytenie g — faktora jednotlivymi subtestami testu Hodnotenie manazérskych predpokladov

Component Matrix

Component
1
Numericky subtest 711
Verbalny subtest -,270
Abstraktny subtest ,808

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.

Ako je zrejmé z tabuliek, extrahovany g — faktor pokryva priblizne 41 % rozptylu skore
Vv jednotlivych subtestoch aje syteny najmé abstraktnym subtestom (subtesty tohto typu maju
tradicne najblizsie ku g — faktoru), ale vo velkej miere aj numerickym subtestom. Celkové sytenie
sa nam vidi ako pomerne nizke, vzhl'adom na to, Ze ide o extrakciu z puhych troch subtestov.
Prekvapujtce je taktiez zaporné sytenie verbalnym subtestom, signalizujice Ze l'udia s lepSim skore
vo verbalnom subteste st v skutoc¢nosti horsi v g — faktore, hoci sa tento trend javi ako relativne
slaby.

Vztah medzi subtestami postihujicimi jednotlivé Specifické schopnosti ako aj
exxtrahovanym g — faktorom na jednej strane a parcialnym i celkovym hodnotenim pracovného
vykonu sme preskumali prostrednictvom korelaénych koeficientov. Vysledky uvadzame v tabulke
¢. 5.



Psychologické dny: J&a & my a oni
Rdzné

Tabulka ¢. 5: Vztah medzi premennymi inteligencie a hodnotenim vlastnosti pracovného spravania
nadriadenymi (N=33, vyuzitd dvojstranna hladina signifikantnosti)

Numericky Verbalny Abstraktny Extrahovany
subtest subtest subtest ,g-faktor*
Matematicko - logicky | ,6125 3311 ,2441 499
usudok P=,000 P=,064 P=,184 P=,003
Schopnost’ rieSit’ nové | ,0952 -,0351 ,5537 AT76
problémy P=,604 P=,849 P=,001 P=,005
Samostatnost 2729 -,0453 ,3581 ,438
P=,131 P=,806 P=,044 P=,011
. 4212 -, 1625 ,5147 ,644
Kreativita P=,016 P=,374 P=,003 P=,000
- -,0804 -, 0490 5724 ,380
Flexibilita P= 662 P=790 P= 001 P= 029
5 ot . -,0016 -,0576 ,3086 ,160
Schopnost’ timovej prace P= 093 P= 754 P= 086 p= 375
Verbalne vyjadrovanie a | ,5108 ,4669 ,0582 ,152
chapanie P=,003 P=,007 P=,752 P=,398
. ,3914 ,1603 ,5016 ,538
Celkovy prinos pre firmu P= 027 P= 381 P= 003 P= 001

Prezentované vysledky sa popri tom Ze ndm umoziuju prijat’ hypotézy H1 az H3, stavaju
vychodiskom naSich d’alSich uvah v tom zmysle, Ze jednotlivé korela¢né koeficienty st sucasne aj
,beta® koeficientami linearnej regresie, v pripade jednoduchej situacie ze jeden prediktor
predpovedd jednu zéavisle premenntl. Ako je z vysledkov zrejmé, g — faktor skutocne spomedzi
vSetkych mier inteligencie najlepsie predpovedad celkovy prinos zamestnancov pre firmu, okrem
toho eSte aj kreativitu podriadenych (tu sa jednd o Statisticky najsilnej$i vztah zo vSetkych
jednotlivych vzt'ahov). Hypotézu H4 teda mdzeme prijat’ len cCiasto¢ne, stym, ze jedinym
parametrom vymykajiicim sa naSmu predpokladu je kreativita.

Stcasne vSak stoji za povSimnutie, Ze viaceré parametre pracovného vykonu, vratane
celkového prinosu zamestnanca pre firmu st v signifikantnom vztahu z dvomi z trojice subtestov,
ak vezmeme do Uvahy vzijomni nezavislost subtestov testu Hodnotenie manazérskych
predpokladov, stoji tym padom za to blizSie preskimat’ otazku, ¢i kombinacia viacerych
Specifickych vlastnosti nedokaZe predpovedat jednotlivé parametre lepSie neZ extrahovany g —
faktor. ESte predtym vSak povazujeme za uzito¢né urobit’ analyzu toho, do akej miery dokazu
predikovat’ parcidlne parametre pracovného vykonu kIi¢ovii premennu z hl'adiska hodnotenia:
celkovy prinos pre firmu.

Tabul’ka ¢. 6: Modely linearnej regresie celkového prinosu pre firmu parcialnymi vlastnostami pracovného

vykonu

Model Summary

Model Adjusted | Std. Error of the
R R Square R Square Estimate

1 ,679 ,460 443 ,5828

2 774 ,600 ,573 ,5102

3 ,844 713 ,683 ,4396

a Predictors: (Constant), Samostatnost’
b Predictors: (Constant), Samostatnost’, Matematicko - logicky tsudok
¢ Predictors: (Constant), Samostatnost’, Matematicko - logicky usudok, Flexibilita



Psychologické dny: J&a & my a oni
Rdzné

Ako vyplyva z vysledkov, hodnotenia parciadlnych kvalit zamestnancov dokazu vysvetlit’ az
vySe 68 % rozptylu celkového vnimaného prinosu zamestnancov pre firmu (model ¢. 3).
V najsilnejSie vysvetlujicom modeli su signifikantnymi prediktormi Samostatnost’ (B= ,297),
Matematicko — logicky usudok (= ,443) a Flexibilita (B=,377).

Ak sa pokusame predpovedat’ celkovy prinos zamestnanca pre firmu za pomoci jednotlivych
subtestov, ako signifikantné prediktory sa javia Abstraktny test (= ,444) a Numericky test (B=
,309), spolo¢ne vysvetlujice priblizne 31 % rozptylu v zavislej premennej celkovy prinos pre
firmu, ¢o je mierne viac nez dokaze vysvetlit' extrahovany g-faktor — 27 % (p= ,538), toto je
v sulade s publikovanymi zisteniami v tom duchu, ze aditivnha hodnota testov Specifickych
schopnosti vo¢i g- faktoru je pri predpovedani celkovej pracovnej uspeSnosti minimalna. AKo
logicka sa vSak Vv tejto suvislosti javi otazka, do akej miery abstraktny a numericky subtest
vysvetluju celkovy prinos zamestnanca priamo ¢i v akej miere posobia prave cez identifikované
parcialne vlastnosti pracovného vykonu, ktoré sa ukazali ako signifikantné prediktory.

V pripade Matematicko — logického usudku je jeho signifikantnym prediktorom Numericky
subtest (B= ,644), ktory dokaze vysvetlit’ priblizne 40 % jeho rozptylu ¢o je vyrazne viac nez 22 %
vysvetlenych g-faktorom (B=,499); hodnoty premennej Samostatnost’ su signifikantne predikované
Abstraktnym subtestom (f= ,381), tento vSak dokaze vysvetlit’ necelych 12 % rozptylu zavislej
premennej, v tomto pripade sa g-faktor ukazuje ako 0 nieco uzito¢nejsi, vysvetluje takmer 17 %
rozptylu (B=,438); v pripade Flexibility je signifikantnym prediktorom opat’ Abstraktny subtest (=
,583) vysvetl'ujaci priblizne 32 % rozptylu, ¢o je vyrazne viac nez necelych 12 %, ktoré pri nej
dokéaze vysvetlit' g-faktor (B= ,380). Pri predpovedi jednotlivych parametrov pracovného vykonu
tak testy Specifickych schopnosti prekonavaju prediktivne dispozicie g — faktora, stym ze sa
schopné poskytnut’ ovel'a plastickej$i obraz vzajomnej stvislosti premennych. Za zmienku stoji
fakt, ze g- faktor spomedzi vSetkych faktorov najlepsie predikuje Kreativitu, vysvetl'ujuc takmer 40
% rozptylu (B= ,644), tato vSak medzi signifikantnymi prediktormi celkového prinosu zamestnanca
pre firmu nefiguruje. Taktiez za povSimnutiahodny povazujeme fakt, Ze schopnosti timovej prace
signifikantné prediktory medzi jednotlivymi subtestami nemaju — jednd sa o parameter, ktory je
typickym predstavitel'om tzv. organizaéného obc¢ianstva, ktoré je tradi¢ne postihované skor testami
integrity a osobnostnymi premennymi.

Obr. 1: Struktira regresnych vztahov medzi subtestami testu Hodnotenie manazérskych predpokladov
a parametrami pracovného vykonu (vztahy k celkovému prinosu zamestnanca pre firmu su zvyrazné; sila
vztahov vid’ tabul’ka korelaénych koeficientov)

Numericky subtest Matematicko — logicky tGsudok

Schopnost’ riesit’ nové problémy

Samostatnost’
Verbélny subtest

Kreativita

Flexibilita

Abstraktny subtest

Schopnost’ timovej prace

Verbalne vyjadrovanie a chapanie

Celkovy prinos pre firmu
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Na zaklade zistenych prediktivnych vzt'ahov sa mézeme pokusit’ o hypoteticktl formulaciu
zjednoduseného kauzalneho modelu vysvetlujuceho celkovy prinos zamestnanca pre svoju firmu na
zéklade vysledkov jednotlivych subtestov ahodnotenia CcCiastkovych parametrov pracovného
vykonu.

Obr. ¢. 2: Hypotetickd Struktura regresnych vztahov medzi subtestami testu Hodnotenie manazérskych
predpokladov, parametrami pracovného vykonu a celkovym vnimanym prinosom zamestnanca pre firmu.
B=,309

Matematicko —
logicky tisudok

Numericky subtest
B=,644

Celkovy
prinos pre
firmu

Samostatnost’

=381

Abstraktny subtest

Flexibilta

p= 444

Diskusia

Prezentované vysledky st samozrejme zovSeobecnitelné len na kontext z ktorého boli
ziskané udaje, d’alsim obmedzenim je nezahrnutie niekolkych potencialne relevantnych faktorov
(pohlavie, typ pozicie, hodnotitel') do vyskumného dizajnu. Napriek tomu sa domnievame, Ze
Clastone mozu slazit ako priklad vyuZitia testov Specifickych schopnosti v konkrétnych
podmienkach. V zhode s Drasgowom (2003) predpokladame, Ze akékol'vek testy kognitivnych
schopnosti nedokazu vysvetlit' vSetko a Ze zdroje rozptylu je nevyhnutné hl'adat’ aj mimo domény
kognitivnych schopnosti, na druhej strane je zrejmé, Ze ni¢ ucinnejSie nez testy kognitivnych
schopnosti pre tento ucel v psychologii zatial nebolo objavené. Ponechédvajic bokom debatu
o Strukture inteligencie ako takej sa domnievame, ze vyuzitie testov Specifickych schopnosti sice
nenahradi jednoduchu efektivnost’ g —faktora pri predpovedani celkovej pracovnej uspesnosti, moze
vSak byt uzito¢né tym, ze prispeje k identifikacii a detailnejSiemu pochopeniu vzt'ahov medzi
premennymi, ktoré st v situaciach vyberu a hodnotenia relevantné. Ak akceptujeme citovany nazor
autorov Ree a Carretta (2002) ze komponentov pracovného vykonu je viac, mali by sme pri ich
postihovani byt’ orientovani na identifikdciu va¢sieho mnozstva prediktorov a vztahov medzi nimi.
Otazka teda podl'a nasho nazoru nestoji tak, ze ¢i je osoznejSie vyuzivat' g —faktor alebo testy
Specifickych schopnosti, ale tak ¢i je v danej situécii potrebnejsie aplikovat’ jedno vSeobecnejsie
kritérium, alebo viac réznorodych, s tym ze aj poznanie vztahov medzi parcidlnymi a celkovym
kritériom (napr. vo forme ,,vdh*) ma svoj vyznam pre skvalitnenie psychodiagnostickych procedur
pri vyberovych konaniach a viac ,,evidence — based* zalozZenej filozofii vyberu.
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Zaver

Ako uvéadza Hough (2003), javi sa ako nevyhnutné, aby moderné modely predikcie
pracovného vykonu reflektovali jeho v ¢ase sa meniacu povahu. Z hl'adiska validizacie vyberovych
procedur je preto nanajvys vhodné uvazovat o novych typoch premennych na strane prediktorov
i na strane zavislych premennych. Ako jedna z najlepSich moznych stratégii sa nam javi priebezna
snaha o0 zhodnocovanie obsahovej, konstruktovej i prediktivnej validity vyuzivanych psycho-
diagnostickym metod v ¢o najroznorodejSom prostredi, s tym, Ze by do nej mali v podstatne vacsej
miere vstupovat’ aj premenné prostredia, pokial’ je to mozné tak v dynamickom kontexte (situacné
premenné). Takymto spdsobom je podla nasho nazoru mozné prispiet nielen k obohateniu
teoretického poznania o vzt'ahoch $pecifickych intelektovych schopnosti a pracovného vykonu, ale
aj k ekologickej validite vyberovych procedur v konkrétnych podmienkach.
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