Prehled psychodiagnostickych nastroju HR

Pro HR odborniky a kouce

Pfehled slouzi jako prakticky a odborné strukturovany nastroj pro specialisty v oblasti lidskych zdroju, ktefi potfebuji rychle a spolehlivé porozumét
soucasné nabidce psychodiagnostickych metod. V HR praxi se dnes stale ¢astéji objevuji nastroje s vyraznou marketingovou podporou, které vSak
postradaji odpovidajici psychometrické ovéfeni nebo jsou pouZivany mimo rdmec svého plvodniho tGcéelu.

Tento dokument pfedstavuje odborny komentar vychézejici z vefejné dostupnych informaci. Udaje slouZi k orientaci v oblasti HR diagnostiky a maji
informativni charakter. Pfehled je koncipovan v souladu s etickymi principy doporu€ovanymi organizacemi EFPA, APA a pozadavky GDPR. Slouzi jako
odborné voditko pro profesionalni praxi v oblasti ndaboru, rozvoje a posuzovani potencialu.

Psychodiagnostické nastroje — Serazeny dle relevance a stylizace nastroje

Nastroj Hodnoceni Vhodnost pouziti Stylizace *

WORKtest Jediny nastroj s validizaci podvédomych Komplexni HR procesy (nabor, rozvoj, rizika, Test neumozniuje stylizaci, protoze
reakci, 20letou praxi, méfi 300+ kritérii, tymoveé role). Vysoka mira pfesnosti a variabilita | pracuje na podvédomé urovni a
silny benchmarking, SWOT analyzy a pro HR. Nastroj byl primarné vyvijen pro HR a zaméruje se na hluboké vzorce chovani.
pracovnirole. praci s lidskymi zdroji. Diky tomu nelze vysledek védomé

ovlivnit — reakce probihaji mimo
kontrolu testovaného.

Hogan Dotaznikovy nastroj s robustnimi Nabor, ¢astecné rozvoj Nizsi — Stfedni (0.20-0.35)
mezinarodnimi normy, HPI ma lepsi validitu
nez HDS, ktery je kritizovan.

EQ-i 2.0 Dotaznik pro emocéni inteligenci, bez rozpéti | Rozvoj (zejména leadership, soft skills) Stredni (0.40-0.50)
reliability.

OPQ32 Tradi¢ni dotaznik, Siroce vyuzivany ndstroj s | Nabor, zakladni vybér Stredni (0.40-0.50)
akceptovatelnou validitou.

Big Five Dotaznik s teoreticky silnym ramec, Nabor, kariérni poradenstvi Stredni (0.40-0.50)
zakladni model osobnosti.

AON Globalni databéze tradi¢nich dotaznikll a Nabor, standardizované HR procesy Stredni - vyssi- vysoka ((0.50-0.80)

testd, AON nepublikuje nezavisle ovéfené
validiza¢ni studie; psychometrické udaje
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jsou dostupné pouze z internich firemnich
zdrojd.

TCC Online **

Tradi¢ni dotazniky, deklarovana validita, ale
podle Test Hogrefee neprokazatelna.

Rozvoj, ndbor - orientaéni screening

** Kvalita metody nenaplriuje poZadavky kladené na
psychodiagnostické testy k posouzeni vlastnosti
jedince, zejména pak v situacich s velkym dopadem
(napf. preselekce uchazeét o zaméstnani).

(D. Dostal, Testforum 2015, s. 101)

Stredni - vyssi- vysoka (0.50-0.80)

Talent Pilot ***

***Talent Pilot vyuzivéa prevzaty dotaznik
OPQ32 a NEO Big 5, avSak bez vlastnich
validizaénich studii, které by potvrdily jejich
funkénost v kontextu tohoto néastroje.
Prezentuje se jako pokrocily Al nastroj, ale
chybi u néj doloZzena metodologie,
psychologicka opora i dokumentace, ktera
by objasnila pfesnost algoritmu a zpUsob
interpretace vystupl. PfestoZe je Talent
Pilot silné propagovan jako moderni feSeni,
jeho pouziti ve vybérovych fizenich bez
ovérfené spolehlivosti a pfesnosti nese
vysoké riziko chybnych rozhodnuti.

Al diagnostika, nikoli rozhodovaci HR procesy

Talent Pilot mGzZe poslouZit k orientaéni
sebereflexi, ale neniurcen pro rozhodovani o
vybéru, prijeti ¢i propousténi zaméstnanca.
Firmy, které jej v téchto situacich pouzivaji,
riskuji chybna personalni rozhodnuti, ztratu
dlvéryhodnosti i mozné pravni disledky, pokud
by doslo k poskozeni kandidatd kvl
neovérenym vystuplm

Vysoka (0.65 az 0.90)

***Na zakladeé verejné dostupnych
zdrojd neni moZné najit jakékoliv
potvrzeni, prohlaseni ¢i dikaz o tom,
Ze by spolec¢nost Talentpilot ziskala
licenci nebo svoleni od autor ¢i drziteld
prav k pouziti OPQ-32 ¢i NEO Big 5.

Gallup StrengthsFinder

Typologie bez faktorové validity, pfesto
relativné spolehlivy. Ur¢eny zejména na
rozvoj, nikoliv HR procesy.

Rozvoj silnych stranek, nikoli vybér

Stfedni az vysoka (0.50-0.65 - 80)

bez vyrazného valida¢niho zazemi. V
urcitych letetech byl zakyzan kvuli etickym
principtim.

DISC Typologicky dotaznik bez Tymova spoluprace, orientacni rozvoj Vyssi (0.65 az 0.80). Navzdory
psychometrického zakladu. popularité se nejedna o diagnostické
nastroje ve smyslu EFPA/APA.
Thomas PPA Tradi¢ni dotaznik, malo inovovany nastroj Orientacni vybér, zakladni rozvoj vys$si (0.65 az 0.80)

Lumina Spark

Dotaznik neuvadi reliabilitni idaje.

Sebepoznani a rozvoj

Vy&&i (0.65 az 0.80)

MBTI

Zcela mimo moderni psychometrické
standardy; faktograficky nepodlozeny.
Nevyhovuje sou¢asnym psychometrickym
standarddm EFPA a APA; typologie neni
podpofena faktorovou strukturou a nema
predikéni validitu.

Pouze rozvoj nebo zazitkové aktivity

Vysoka (0.65 az 0.90) Navzdory
popularité se nejedna o diagnostické
nastroje ve smyslu EFPA/APA.
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*Poznamka:

Stylizace vyjadfuje miru, do jaké muZe byt vysledek ngstroje ovlivnén védomou volbou odpovédi ze strany testované osoby — typicky z divodu sebe-prezentace, preferenci
nebo socidlné Zadoucného chovani. Tyka se zejména typologickych a dotaznikovych metod. Vlysoka stylizovatelnost miZe vyznamné sniZovat predikéni validitu vystupl v
kontextu realného HR rozhodovani. Uvedené hodnoty stylizace nepfedstavuji miru reliability ani validity ngstroje, ale odhad rizika ovlivnitelnosti vysledku respondentem (self-
presentation bias).

Doporucujeme:

e Vzdy se zaméfit na skuteény téel testu, nikoliv pouze na to, co o sobé deklaruje — napf. rozvojovy nastroj nelze bez dikladné validace pouzit pro
vybérova rozhodnuti.

e Vénovat pozornost mife stylizace — nastroje, které umoznuiji silné ovlivnéni vysledku ze strany testovaného, mohou pfinaset zkreslené vystupy a
snizuji predikéni hodnotu vysledkd.

e Nepodléhat médnim trendiim éi zahraniénimu véhlasu nastroje - i Siroce zndmé testy nemusi byt vhodné pro rozhodovaci procesy, pokud
nejsou podloZzeny dostatec¢nou strukturou a cilenym uc¢elem pouZziti.

e  Oveérit, jaké konkrétni informace nastroj skute¢né méfi a jakym zplsobem jsou vysledky vyhodnocovany — napf. zda vystup obsahuje
kvantitativni data (procenta, percentily, skéry), nebo pouze verbalni typologii, ktera nemusi byt psychometricky doloZena. Je klicové rozliSovat mezi
testem, dotaznikem a typologickym nastrojem — nékteré metody se mohou tvafit jako testy, ale ve skute¢nosti pfedstavuji pouze typologickou
klasifikaci bez schopnosti pfesné predvidat chovani, vykon nebo pracovni ispésnost (predikéni sila). Tento prehled vznikl jako odborny a
nezavisly ramec, ktery ma pomoci chranit firmy pfed chybnym rozhodovanim a zaroven poskytnout voditko pro kvalitni vybér psychodiagnostickych
metod v souladu s cili HR.

e Zavedenim nastroje bez dolozené validity a metodologické transparentnosti, se firmy vystavuje riziku chybnych rozhodnuti, nespravné
interpretace vysledkil a potencialni diskriminace kandidatd. PfestozZe se tyto systémy prezentuji jako moderni Al feSeni, ¢asto pouze vyuZivaji
pfevzaté dotazniky bez odpovidajici psychometrické podpory a bez zvefejnéné metodiky interpretace. Firmy tak mohou investovat do nastroje,
ktery nevykazuje predikéni pfesnost, a misto objektivniho rozhodovani zavadi do vybérovych &i rozvojovych procesi subjektivni a
potencialné zavadéjici hodnoceni. Tato situace mUzZe vyrazné snizit divéryhodnost HR oddéleni a ovlivnit dlouhodobou kvalitu personalnich
rozhodnuti.

NiZe uvedend tabulka nezobrazuje ndhodny seznam néstrojd, ale je systematicky sefazena dle Girovné psychometrické propracovanosti, konstrukéni
vérohodnosti a aplikaéni relevance v oblasti fizeni lidskych zdrojd.
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Cilem neni zvyhodnit uréity komeréni nastroj, ale prehledné a odborné odlisit, které testy spliiuji pozadavky na validni rozhodovanivHR a

psychodiagnostice, a které naopak vykazuji metodologickeé slabiny.

Psychodiagnostické nastroje — Serfazeno dle psychometrickych vlastnosti

Tabulka shrnuje vybrané psychodiagnostické nastroje podle jejich redlného uplatnéni v personalni praxi, a to z pohledu:

e validity a védecké podlozenosti

e vhodnosti pro rtizné HR téely (nabor, rozvoj, tymova diagnostika, identifikace rizik)

e Zdroj dat: Veskeré Udaje vychazeji z vefejné dostupnych informaci, firemnich prezentaci, webovych stranek a validizaénich materiald, pfipadné
interni dokumentace (napf. WORKtest). U nastroju, kde nebyly k dispozici plné studie, byly idaje ramcové odhadnuty podle psychometrickych
standard( dané kategorie.

Nastroj Validita Reliabilita Cas (min) Pocet otazek Cena (EUR) Benchmarking Poznamky
WORKtest *** 0.92 —validizaéni 0.86-0.94 17-20 (+ Neni zalozeno 100-150 Strategicky/variabiln | Mé&fi 300+ kritérii, podvédomé
studie k dispozici na i—kompetence, reakce, 20 let praxe, viz
dotaznikovém role, tymy, firmy, risk | validiza¢ni studie. Jako jediny
Setfeni, pracuji faktory nastroj v tabulce cilené
na podvédomé identifikuje RISK faktory a
urovni potencial pro neetické
chovani (Fraudy).“
Hogan 0.29-0.54 (HDS), 0.70-0.81 45-60 206/168/200 200-300 Globalni normy - Technicky manual;
vy$Si pro HPI porovnani vigi benchmark viéi populaci,
populaci (48 jazykd, nikoliv va¢i rolim
miliény
respondentt)
EQ-i2.0 Stredni az vyssi Primérna0.85, | 30 133 100-200 Ne Povazovan za silny, ale bez
ale bez rozpéti rozsahu reliability; mdze byt
marketingové nadhodnocen
OPQ32 0.60-0.70 0.60-0.70 30-45 104-200 200-300 Zakladni Tradi¢ni dotaznik
Big Five 0.70-0.80 0.70-0.80 20-30 44-120 100-200 Ne Standardni model osobnosti
AON Konstrukéni validita Interni Baterie 4-6 | rlznorodé 150-250 Globalni normy 40+ jazyk(, 30+ milionl
uvadéna; konkrétni standardy bez dotaznikd hodnoceni ro¢né; vefejna
Udaje nezverejnény do 120 data o presnosti chybi
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konkrétnich
hodnot

minut dle
modulu

TCC Online

Deklarovéana jako
stfedni (0.70), avSak
dle Test Hogrefee
neprokazatelna;
nedoporucéeno pro
vyznamna
rozhodnuti“

Proménliva;
nékteré Skaly
<0.70

Baterie 4-6
dotaznikd
do 120
minut dle
modulu

Rlznorodé 100-150

Zakladni

Test Hogrefee: nedoporuc¢eno
pro rozhodnuti s dopadem;
vystupy mohou byt
nadhodnoceny

** Kvalita metody nenaplriuje
poZadavky kladené na
psychodiagnostické testy k
posouzeni vlastnosti jedince,
zejména pak v situacich s velkym
dopadem (napf. preselekce
uchazec¢u o zaméstnani).

(D. Dostal, Testféorum 2015, s.
101)

Talent Pilot

Bez vlastnich
validiza¢nich dat

Neuvedeno

30-60

100-150 200-300

Céastedéné - prevzaty
OPQ32

Al diagnostika bez vlastnich
studii; vyuziti OPQ32 bez
metodologického
zdlvodnéni. Marketingové je
nadhodnocena

Gallup
StrengthsFinder

0.50-0.60

0.70-0.80

20-30

177 50-100

Typologie podobna MBTI,
prezentace casto
nadhodnocuje predikéni silu

DISC

0.40-0.60

0.60-0.75

15-45

24 50-150

Ne

Typologie, nikoli faktorove
podlozeno. Navzdory
popularité se nejedna o
diagnostické nastroje ve
smyslu EFPA/APA

Thomas PPA

0.40-0.60

0.60-0.80

10-20

24 80-200

Ne

Tradi¢ni dotaznik

Lumina Spark

Stredni

Neuvedeno

30-60

144 150-250

Ne

Tradi¢ni dotaznik

MBTI

Nizka az kontroverzni

0.60-0.80

20-30

93 50-100

Neodpovida sou¢asnym
psychometrickym a
faktorovym standard(im;
kritizovana pro nizkou
predikéni validitu. Navzdory
popularité se nejedna o
diagnostické nastroje ve
smyslu EFPA/APA.
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*** Validizaéni pFistupy WORKtestu jsou detailné popsany v metodické dokumentaci dostupné na www.worktest.cz, v sekcich Vyvoj a vyzkum a Vyzkumy a validizaéni

studie. Jedna se o ovérené empirické pfistupy s rozsahlym datovym pokrytim, zahrnujici:
®  srovnani s etablovanymi psychodiagnostickymi nastroji (MMPI-2, NEO PI-R, SPARO, D-2, TVP a dalsi),
e test-retest analyzy reliability,
e  faktorové analyzy a projektivni metody,

e  validacive specifickych skupindch (napf. fidici, manaZeri, studenti).

Validizaéni ramec WORKtestu je podpofen vice nez 25 empirickymi studiemi, které vychézeji ze vzork(d o rozsahu nékolika tisic tcastnikd. Vysledky téchto studii jsou na
zakladé doporuceni psychometrickych standard( EFPA a APA

Poradi nastrojli bylo stanoveno na zakladé téchto klicovych faktor(:
e Validita a reliabilita dle dostupnych technickych manuald, studii a recenzi (napf. Test Hogrefee, EFPA standardy),
o Konstrukéni a faktorova podlozenost - tedy do jaké miry je nastroj postaven na modernim modelu osobnosti ¢i schopnosti,
e Typ vystupl a moznosti benchmarkingu - zda nastroj nabizi srovnani podle roli, tymU0, kompetenci apod.,
e Mirainovace - vyuziti podvédomych procest, dynamickych vystupl a Al, oproti tradi¢nim dotaznik{m,
e Dostupnost validizaénich studii — vefejné publikovanych nebo interné dolozitelnych.

Vysoka validita/reliabilita (= 0.80):
Vysledky jsou pfesné a spolehlivé. UzZivatelé se na né mohou plné spolehnout. Jsou stabilni a konzistentni. Vhodné jako faktor pro rozhodovani.

Stredni validita/reliabilita (0.50-0.79):

Nizka validita/reliabilita (<0.50):
Vysledky jsou nepfesné, nespolehlivé a nekonzistentni. Testy s touto Urovni by nemély byt pouzivany pro dilezita rozhodnuti — hrozi chybna rozhodnuti a zavadéjici zavéry.

2025_ Mgr. Eva Urbanova

Stranka 6 z 6

Assessment Technology, s.r.o. | Mgr. Eva Urbanova | GSM: +420 777 022 543 | www.worktest.cz
Vsechna prava, zejména autorské pravo a priimyslova ochranna prava WORKtest jsou vyhradnim vlastnictvim Mgr. Evy Urbanové a spole¢nosti Assessment technology, s.r.o., ktera je drzitelem licence na WORKtest®. Zadna ¢ast dila nesmi byt
v jakékoliv formé (tiskem, fotokopie, elektronickymi ¢i jinymi metodami) reprodukovana bez pisemného souhlasu spolecnosti.


https://www.worktest.cz/

