Recency bias

Predstaveni heuristiky

Kahneman a Tversky (1996) ve svém vyzkumu pfisli s myslenkou, Ze lidé ke svym usudkim
vyuzivaji kognitivni heuristiky. Obecné mohou byt tyto heuristiky uZzitecné a usnadnit komplexni
rozhodovani, ale obCas vedou k systematickym chybam. Kognitivni zkresleni je tedy systematicka
chyba v mysleni, ktera ovliviiuje lidska rozhodnuti.

Rozhodly jsme se v nasi praci zabyvat ,recency biasem®, coz je zkresleni, které¢ spociva v tom, ze
novejsi informace si pamatujeme spiSe nez star$i. Na zaklad€ nich pak délame tsudky a rozhodnuti
(Alvia a Sulistiawan, 2010). Uskali tkvi v tom, Ze udélame rychlé rozhodnuti, misto abychom si
informaci ziskali vice a predesli tak mozné chybé. Tento efekt je spojovan zejména s investi¢nim
rozhodovanim. V roce 2007 Nasution a Supriyadi, prokéazali, ze si investofi spiSe pamatuji potadi
informaci neZ jejich podstatu. Alvia a Sulistiawan (2010) ve své studii potvrdili stejny zavér. Dale je
recency efekt jednim z hlavnich zkresleni, ktery se vyskytuje naptfiklad ve firmé pfi hodnoceni
pracovnikil. Zaméstnanci by méli byt hodnoceni za urcitou dobu (béZn¢ Sest mésicl az jeden rok), ale
Casto nadfizeni hodnoti pracovnika jen za vykon v poslednich dnech, ne za celou dobu (Lunenburg,
2012). Efekt se napriklad projevuje i pfi ndboru novych zaméstnancti, kdy si manazer pamatuje posledni
kandidaty nejvice. To by mohl byt problém zejména kvili tomu, ze mize dojit k zapomenuti kvalitniho
uchazece, ktery se dostavil na pohovor v prvnich terminech. Toto zkresleni mize nastat i béhem
pohovoru, kdy se manazer zaméfi pouze na posledni pozici, kde uchaze¢ pracoval (Huber, 2018).

Predstaveni podniku

Rozhodly jsme se zjistit, jak moc se recency bias projevuje ve XXX v oddéleni XXX. Kazdorocné
se zde pfijima 20 stazistll na sezonu, kterd zacina 1. 1. 2020, kdy jsou odd¢€leni i zaméstnanci velmi
vytizeni. Tento podnik jsme si vybraly, jelikoz do n¢j mame piistup a mizeme ziskat informace
z pohledu stazistl i manazerd. Chtély bychom zkoumat, do jaké miry se recency bias projevuje ve
tfech oblastech: rozdéleni prace do tymu, hodnoceni a nabor pracovniki. K vyzkumu jsme vyuzily
dotaznik, ktery se sklada z 15 otazek (viz ptiloha). Ziskaly jsme odpovédi od Sesti manazert, kteti pod
sebou maji 3-4 stazisty. Poté jsme vedly rozhovory se staZisty s cilem zjistit, jak vnimaji hodnoceni
manazerd, jak probihal jejich pfijimaci pohovor a jak je jim ptidélovana prace v rdmci tymu.

Projev recency biasu ve sledovaném oddéleni

Hodnoceni pracovniki

Vzhledem ke zjisténym skutecnostem miZeme konstatovat, Ze se recency bias v tomto podniku
objevuje. Vime, Ze si sice manazefi vedou pribézné zaznamy o pracovnich vykonech svych
zaméstnanci, ale samotné predani zpétné vazby podiizenym probiha jen jednou za pul roku. Pficinou
toho je, Ze manazer hodnoti jen vykon zaméstnance za posledni mésic, nez aby se zaméfil na celkovy
vykon za ptl roku. Coz se i potvrdilo pfi rozhovorech se stazisty, ktefi nam sdélili, ze se manazefi
zaméfili spiSe na jejich aktivitu v poslednich dnech a tydnech. Absence celkového a podrobnéjsiho
hodnoceni nékteré negativné ovlivnila a vedla k rozhodnuti nadéle ve firmé nepracovat.

Od vedoucich pracovniku jsme zjistily, Ze hodnoti zaméstnance piedevsim podle kvality odvedené
prace a efektivity podfizenych pii praci. Ve skupiné Sesti manazerd, dva tvrdi, Ze navzdory dobrému
pracovnimu vykonu, mtize vétsi chyba na konci zkuSebni doby velmi ovlivnit jejich nazor na povyseni
pracovnika. Toto zji§téni by mohlo zaméstnance zna¢né demotivovat. Proto bychom podniku doporucily
sjednotit postupy pro vytvareni hodnoceni, aby kazdy manazer postupoval stejn¢€ a nic neoopomenul.



Dale by bylo dobré¢ zvysit pravidelnost téchto meetingti na jednou za ¢tvrtleti. Mensi feedback by mohli
podiizenym poskytovat jednou meésicné, diky cemuz by vnikla moznost zaméfit se na vykon
zaméstnancil a honoceni by pak nebylo tolik ovlivnéné recency biasem.

Z vyzkumu nam vyplynulo, Ze diky sjednoceni postupti hodnoceni, by stazisti necitili tolik
nespravedlnosti, a mély by tak vétsi motivaci k praci, ¢imZ by se mohl zvysit i pracovni vykon. Deset
stazistli uvedlo, Ze by pro n¢ byla Zadouci ¢astéjsi zpétna vazba, kde by se vzdy zhodnotil aktualni stav.
Probirali by se jejich pracovni vysledky v poslednim mésici, diky cemuz by se Iépe sledoval vyvoj
zaméstnanci, coz by jist¢ vedlo i ke zlepseni jejich slabych stranek a k vétsi motivaci ve firmé zlstat.

Tento stav by byl pro firmu velmi zadouci, jelikoZ je tato prace sezonni a firme by se usetfil Cas na
nabor a zaskoleni novych stazistd, pokud by tam soucasni zlstali. Momentdlné¢ umi ve firme
by byla schopna je na tyto programy zaSkolit a uSetfila by tak naklady za nastupni Skoleni. Nebo by
alespoii nemusela pfijmat tolik novych brigadniki, kdy musi po kazdém z nich zadané tkoly minimalné
2 mésice kontrolovat. To vede k dal$i vytiZenosti manazerd a mensi efektivite.

Rozdéleni prace do tymu

Dalsi oblasti, kterou jsme se rozhodly zkoumat, bylo rod€leni prace do tymu. V této praci je
vyhodou, pokud se prace stfida a neni monotonni. Pracovnik se toho tak nauci vice a ma pocit, Ze se
prace vtymu rozdéluje sparedlivé. Proto je dulezité, aby manazeii nezadavali praci na zakladé
poslednich odevzdanych ukold. Pokud se mi posledni tikol nepovede, a kviili tomu mi uz nikdy podobny
nebude pfidelen, nemam Sanci se v ném zlepsit.

V XXX jsou stazisti na zacatku nahodné rozdéleni pod jednotlivé manazery a tvofi tak mensi tymy
po 3 — 4 lidech. Je nutné podotknout, ze stazisti nastupuji na pozici hlavné kvili tomu, aby se ve firme
néco naucili. VétSina z nich ocekava, ze bude dostavat riznorodé ukoly. Tyto predstavy se bohuzel
u vSech nenaplnily. Polovina stazistl potvrdila, Ze délali porad tu stejnou praci dokola a méli pocit, Ze
pric¢inou byla jejich nizsi produktivita pfi jinych tkolech ve srovnani s jejich kolegy.

Abychom si ovérily vyse zminéné tvrzeni, zeptaly jsme se i manazert. VéEtSina z nich odpovédéla,
udélal zaméstnanec v posledni dobé opakované chybu, stejny tikol uz mu s nejvétsi pravdépodobnosti
nedude pridélen. Manazeii dale sice uvedli, Ze pfi rozd€lovani prace hodnoti celkovou uspésnost
pracovniki a snazi se byt spravedlivi, ale na zaklad¢ odpovédi stazistl to pravda zcela neni. Pokud byl
stazista v konkrétnim ukolu pomalejsi nez ostatni nebo chyboval, uzZ mu ho znovu nedali. V dalsich
dnech dostal spiSe monotonnéjsi praci, coz zahrnovalo kontrolu a ¢teni dlouhych dokumenttii. Tito
pracovnici se pak citili demotivovani a nejisti ve svych schopnostech. Kdyz pak dostali né¢jaky jiny ukol,
byli nervozni a Sance, ze udélaji chybu se zvysila.

Chtely bychom zduraznit, ze je dalezité, aby manaZzeti rozdélovali praci rovhomérné a davali Sanci
na zlepseni. To pak povede k tomu, ze vétSina stazisti bude flexibilni, jelikoz budou zvladat jak
komplexnéjsi, tak tu jednodussi praci. V ptipadé, ze nékdo onemocni nebo neni v praci, bude jednodussi
najit ndhradu.

Nabor pracovniki

Recency bias se objevuje i v oblasti naborti zameéstnanct, v situaci, kdy se HR pracovnik zamétuje
prevazné na posledni pozici uchazeCe a nezajimaji ho ty predchozi. Dale mtze toto zkresleni nastat,
kdyz si dotazujici ned€la pii pohovoru poznamky. Pokud se o pozici zajima vice uchazeci, mize lehce
néjaké informace zapomenout nebo si pamatovat hlavné posledni uchazece, ¢imz dojde ke zkresleni
téch, co pfisli v prvnich terminech.



Ze ziskanych odpovédi od manazerti a ndzort stazisti miizeme konstatovat, ze se nami zkoumany
jev unaboru tolik nevyskytuje. U otazky, zda se v Zivotopise zamétuji hlavné na posledni pracovni
pozici, Ctyfi manazetfi odpovédeli ,,ano“. Zde je ovSem nutné podotknout, ze jen dva z Sesti
dotazovanych jsou za nabory zodpovédni a vénuji se jim proto Castéji. Ti odpovédéli, Ze se snazi
soustiedit na celkovy pracovni vyvoj kandidata.

Dobrym zji$ténim je, Ze si vSichni manazefi délaji behem pohovoru poznamky, které jim pak
pomahaji vzpomenout si na vSechny detaily o uchazecich, ¢imz snizuji riziko projeveni recency biasu.
Pét z Sesti manazeri totiz vybird uchazece az po skonceni vybérového fizeni. Jeden z nich si dokonce
dela ,,predvybér po skonceni kazdého pohovoru.

Co se tyCe naboru pracovniki, pfijde nam, Ze zadna doporuceni nejsou nutnd. Vétsina stazistl
potvrdila stejny pribéh pohovoru - manaZzeti s nimi prosli cely zivotopis, ptali se na jednotlivé polozky
a dali uchazectim prostor mluvit. Rozhodnuti o pfijeti jim pfislo rychle, takze neméli pocit, Ze se na né
zapomnglo. Jesté je vhodné zminit, Ze pohovor nemél vliv na rozdélni do tymi, jelikoz se vzdy tvoii
nahodné podle konecného poctu ptijatych uchazeci.
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Priloha — Dotaznik

Tento dotaznik byl sestaven pro Gcely seminarni pace do predmétu Manazerska psychologie a tyka
se oblasti manazerského rozhodovani. Dotaznik je anonymni a posouZzi pouze jako podplirny material
pro vytvoreni semindrni prace. Dékujeme Vam timto za jeho vyplnéni.

1. Vedete si prubézné zaznamy o vykonech svych zaméstnancii?
L1 Ano
L1 Ne

2. Je zaméstnanec povinen doloZit, na ¢em vSem pracoval?
[J Ano
[J Ne
3. Jakym zpusobem sledujete praci podiizeného?
Divam se spiSe na vysledky
Vedu si zaznamy
Resim jeho praci az kdyZ nastane problém
Kontroluji zadané ukoly kazdy den
Jiné
4. Jak ¢asto provadite hodnoceni pracovniki.
[J Mesicné
O Ctvrtletng
[J Pololetné
[J Roc¢né

oo

5. Pokud byste mél/a hodnotit vykon zaméstnance, na co se zamérite/podle ¢eho to budete
posuzovat?

6. Predstavte si, Ze zaméstnanec, se kterym jinak nejsou problémy, udélal pifed mésicem
chybu. Ted’ udéla uplné stejnou chybu. Jak se to odrazi na jeho celkovém hodnoceni?
L1 1 (Velmi se to projevy)
0 2
03
O 4
[J 5 (Vibec se to na hodnoceni neprojevi.)

7. Pokud pracuje staZista dobi‘e celou dobu, ale udéla velkou chybu na konci stize, jak moc
to ovlivni jeho Sance zustat ve firmé.

L1 1 (Velmi to jeho Sance snizi)
0 2

03

O 4

L1 5 (Neovlivni ho to viibec)

8. Piinaboru novych zaméstnanci se zaméruji, piedevsim na posledni pozice, kde
zaméstnanec pracoval?

] Ano
] Ne



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Pfi naboru zaméstnancii mam tendenci si pamatovat nejvice informaci zejména o
prvnim a poslednim uchazeci.

] Ano
] Ne

Vedete si poznamky o uchazecich béhem pohovori?
[J Ano
L1 Ne

Rozhodujete se, zda prijmete uchazece ihned po pohovoru (ten den) nebo az poté, co
probéhnou vSechna interview?
L1 Rozhodnu se ten den

[J Pockam az uslySim vSechny zajemce
L] Jiné

A4

Pii rozdélovani prace v tymu mam tendenci davat tézsi praci lepSim.
[J 1 (Spise ano)
a2
03
0 4
[J 5 (Spise ne)
Pti rozdélovani funkei v tymu zaleZi na uspéSnosti pracovnika:
L1V poslednim mésici
L] Ve étvrtleti
L1V pololeti
[ Za posledni rok

[J Za celkovou dobu prace ve firmé
Pokud zaméstnanec udélal ve stejném tkolu v posledni dobé opakované chybu, pak se
velmi sniZuje pravdépodobnost, Ze mu tento ukol zadam znovu.

[J 1 (Spise ano)

0 2

3

O 4

[J 5 (Spise ne)
Predstavte si, Ze odchazite ze své soucasné pozice ve firmé na jinou a mate svému
nastupci povédét o jeho novych podrizenych. VSichni podfizeni u Vas pracuji vice nez

NaAs

rok. Zamérite se na fungovani zaméstnancii:
Zejména za posledni 3 mésice

O

Za posledni rok

Za posledni mésic

Za posledni ctvrtleti

Za celou dobu, fungovani ve firme

ooono



