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Anotace

Bakalaiska prace ve své teoretické ¢asti pojednava o hlavnich pojmech z oblasti
fizeni lidskych zdroji, psychologii, psychologii prace a o vyuziti psychologickych
metod vV fizeni lidskych zdroji, mezi které se fadi psychodiagnostika a metody
motivace. Prakticka ¢éast se skladd z dotaznikového Setieni zaméfeného na vyuziti
psychologie pii fizeni lidskych zdroji, personalni oddéleni a Cetnost hodnoticich

pohovori. Cilem je zjistit vyuzivani psychologie pii fizeni lidskych zdroju v praxi.
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Annotation

The bachelor thesis in its theoretical part deals with the main concepts of human
resource management, psychology, psychology of work and the using of psychological
methods in human resource management, among psychodiagnosis and motivation
methods. The practical part is consists of a questionnaire survey on the use
of psychology in human resources management, human resources and frequency of
evaluation interviews. The aim is to determine the use of psychology in human

resources management in practice.
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Uvod

Préace personalisty je velmi rtiznoroda a 1isi se podnik od podniku. Hlavni naplni
jeho prace je personalni pldnovani, provadéni analyz pracovnich mist, pracovnépravni
zalezitosti, nejen administrativni zajiStovani ziskavani novych pracovniki, spoluprace
se statni spravou a v neposledni fad¢ spoluprace s psychologem. Posledni zminéna
¢innost se zaméiuje na zlepSovani klimatu ve spole¢nosti, osobni a pracovni rozvoj
zaméstnance. Psycholog neni zasadnim ¢lovékem persondlnich ¢innosti, avSak jeho
pritomnost muze zlepsit celkovy chod spolecnosti, kterd bude mit spokojené;si
a vykonngjsi pracovniky.

Autorka si zvolila téma Vyuziti psychologie p¥i Fizeni lidskych zdroju ptedev§im
z ditvodu jejiho zdjmu o celkovou problematiku fizeni lidskych zdrojl a jeho kombinaci
s dal$imi obory. Toto téma je aktualni zejména z diivodu navySujici se konkurence na
pracovnim trhu a proto neni jednoduché rozhodnout se vzdy spravné a jednoduse
pro konkrétniho pracovnika. Psychologie zaméfena na pracovni prostiedi a fizeni
lidskych zdroji by tento nelehky tkol zjednodusila a umoznila vyniknout kvalitnim
manazertim i jinym odborniktim.

Teoreticka Gast bakalaiské prace je rozdélena do tii oblasti. Rizeni lidskych
zdrojii a zakladni pojmy vyskytujici se v této problematice, dale autorka uvadi zékladni
poznatky z obecné psychologie, socialni psychologie a psychologie prace, tieti Cast
teoretické Casti zastfeSuje piredchozi dveé kapitoly, protoze se zabyva vyuzitim
psychologie pfi fizeni lidskych zdroji, presnéji psychodiagnostikou a motivacnimi
metodami. Kazda z téchto ¢asti je vychodiskem pro praktickou ¢ast, ktera je zamétena
na zjiSténi redlného vyuzivani psychologie v oblasti lidskych zdrojli v soukromém
a statnim sektoru s presahem do hodnoceni zaméstnanci.

Cilem této prace je seznameni s problematikou psychologie v oblasti fizeni
lidskych zdroju, jeji pouzitelnost a celkové vyuzivani v praxi. Hlavni nastolenou
otazkou je ,,.Dochdzi k vyuZziti psychologie pfi fizeni lidskych zdroji?“. ZjiSténi
odpovédi probéhne na zakladné dotaznikového Setfeni v ramci praktické casti.

Autorka chce touto praci osvétlit problematiku psychologie a fizeni lidskych
zdroju, nejen personalistim a pracovnikiim persondlnich oddéleni, ale miize také oslovit

zvidavého fadového zaméstnance, ktery tyto poznatky vyuZzije pii sebezdokonalovani.



Teoreticka Cast

1 Hlavni principy fizeni lidskych zdrojt

Zakladnimi stavebnimi kameny pro spravné fungovani jakékoliv spolecnosti
jsou zdroje hmotné, nehmotné, financni a predevSim zdroje lidské, které vyuzivaji
ostatni zdroje, uvadéji je do pohybu a vymezuji jejich vyuzivani. Tato kapitola
teoretické Gasti bakalaiské prace se zabyva obsahem fizeni lidskych zdroja a nékterymi

jeho vybranymi ¢astmi.
1.1 Lidské zdroje

Lidsky kapital spolecnosti tvoii lid¢, ktefi v ni pracuji a na kterych zavisi
uspéSnost podnikani. Lidsky kapital piedstavuje lidsky faktor v organizaci, jde
0 kombinaci inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co dodava organizaci na jejim
zvlastnim charakteru. Lidské slozky jsou schopny uceni, zmény, inovace a kreativniho
usili zabezpecujici dlouhodobé pieziti organizace. V minulosti byl lidsky kapital znam
spiSe pod pojmem personalni fizeni. Tento pojem se vSak s vyvojem spole¢nosti zménil
na termin fizeni lidskych zdrojd, ve smyslu urceni procest tykajicich se fizeni lidi
V organizacich.

Hlavni zodpovédnost nelezi na bedrech samotnych zamé&stnancti, ale predevSim
na téch, ktefi je vedou, tedy manaZerech. Velky vliv ma jejich schopnost motivace
podtizenych, vytvafeni podminek vhodnych pro seberealizaci, zkvalitiovani a rozvoj

dovednosti a zkusenosti. [1, s. 31]
1.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji predstavuje nejmoderngjsi pojeti personalni prace, ktera
se ve vyspélém zahrani¢i zadala tvarovat b&hem 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdrojii se
stava stézejnim v fizeni organizace, je také nejdileZzitéjSi slozkou a Ulohou vSech
manazerd. Toto nové postaveni personalni prace vyjadiuje vyznam zaméstnance jako
nejzasadnéjs$ino prvku vyrobniho postupu a motoru ¢innosti celé spole¢nosti. Personalni

préace se vyviji od administrativni ¢innosti ke skute¢né koncepc¢ni €innosti. [5, s. 15]



Definice tizeni lidskych zdroju by se dala zformulovat jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni lidi, ktefi v organizaci pracuji a individudlné i kolektivné
napomahaji k dosazeni cilti celé organizace. Zakladnim rysem tohoto piistupu je jeho
strategie, dale diiraz na dlouhodoby vztah mezi pracovnikem a organizaci, zaméstnanci
kultura organizace. [3, s. 10]

Funkce fizeni lidskych zdrojii je realizovana prostfednictvim systémi, které
promyslenym zplsobem propojuji nasledujici aspekty:

1) Filozofie lidskych zdrojt popisujici kli¢ové a zastieSujici hodnoty a zakladni
principy uplatiiované pfi vedeni lidi.

2) Strategie lidskych zdroju definujici smér, kterym chceme fizeni lidskych zdroji
vést.

3) Politiky lidskych zdroja, které definuji zasady, jak by mély byt hodnoty,
principy a strategie spolecnosti uplatiiovany a realizovany v jednotlivych
oblastech fizeni lidskych zdrojt.

4) Procesy V oblasti fizeni lidskych zdroji obsahuji formalni postupy a metody
pouzivané k uskutecnovani strategickych plant a politik lidskych zdrojti.

5) Praxe v oblasti fizeni lidskych zdroji obsahujici neformalni piistupy vyuzivané
pii vedenti lidi.

6) Programy v oblasti fizeni lidskych zdroji umoziuji realizaci strategii, politik

i praxe dle planu v oblasti fizeni lidskych zdroju. [1, s. 27]

Zakladnimi ucastniky fizeni lidskych zdroji a celkovych wvnitinich vazeb
organizace to jsou top manazefi, management, zameéstnanci, odbory a v neposledni fadé
utvary, které se zabyvaji samotnym fizenim lidskych zdroji. Do vnéjSiho prostiedi
ovlivitujici samotné fizeni lidskych zdroji fadime statni spravu, vefejnou samospravu,
odbory a svazy zaméstnancii, konkurenci a podnikatelskd sdruzeni, jichZ je podnik
Clenem. [3, s. 11]

V ramci malych a stfednich podnikl se ncktefi Gi€astnici prolinaji nebo zcela
chybi. Malé organizace nemaji zfizeny utvar lidskych zdrojd, ale maji jen uréené¢ho

pracovnika ¢i tikoly, které vykonava pfimo sam vrcholovy management. [3, s. 11]
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1.3 Proces fizeni lidského kapitalu

Dulezitym zakladem je, aby rozvoj manazZerti, zpusob fizeni a vzdélavaci
¢innosti odrazely potieby podniku a podnikani samotného. Proces fizeni lidského
kapitalu je uzce propojen s fizenim lidskych zdrojii. Rizeni lidskych zdroji je viak
podrobnéji zaméteno na vyuzivani kvantitativnich nastrojii, mezi které fadi méteni
lidskych zdroja a vykonu lidi, jako prostfedkli zabezpeCovani dispozic a orientace pro
ucely strategie a praxe pii fizeni lidi. V souvislosti s lidskymi zdroji je tieba Fidit
I znalosti. Jedna se o procesy ¢i postupy vytvareni, ziskavani, ovladani, sdileni
a vyuzivani znalosti vedoucich ke zlepSovani ueni se a zvySovani vykonu ve
spole¢nosti. Podpora rozvoje specifickych znalosti a dovednosti, které jsou vysledkem
procest uéeni probihajicich v organizaci, to je zakladni myslenkou fizeni znalosti.

Rizeni lidskych zdrojii usiluje o zvySovani motivace, pracovni angaZovanosti
a oddanosti implementaci firemnich politik a postupt, které¢ zajistuji, aby byli lidé
hodnoceni a odménovani za to, co skutecné délaji a ¢eho dosahuji, a také za Uroveil
dovednosti a schopnosti, kterou disponuji nebo si ¢asem osvoji. [1, s. 31]

Nelze jednomysiné charakterizovat pojem fizeni lidskych zdroji z divodu
existence mnoha modelil a postuplti v organizacich. Tyto modely casto odpovidaji
teoretické verzi fizeni lidskych zdrojl jen v nékolika mélo bodech. Lepsi popis struktur
atvorba strategie v komplexu organizaci i lepsi popis ramce potiebného pro jejich
pochopeni jsou rozhodujicimi, nosnymi pilifi fizeni lidskych zdroja. [1, s. 33]

Z modelt a cili fizeni lidskych zdroji Ize vytyCit nasledujicich dvanact cilt
politiky fizeni lidskych zdroji:

1) Rizeni lidi jako bohatstvi majici podstatny vyznam pro tvorbu

konkuren¢nich vyhod organizace.

2) Propojovani politik v oblasti fizeni lidskych zdroju s politikami podnikani

a s podnikovou strategii.
3) Tvorba maximalniho vzajemného souladu mezi politikou, postupy a systémy
Vv oblasti lidskych zdrojt.

4) Tvoreni plossi a flexibilngjsi organizace schopné rychleji reagovat na

zmény.

5) Podpora tymové prace a kooperace mezi organiza¢nimi jednotkami

spolecnosti.
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6) Vytvareni disledné filosofie upfednostiiovanim zakaznika v ramci celé
organizace.

7) Podpora a posilovani pravomoci pracovniki k fizeni svého rozvoje
a vzdélavani svépomoci.

8) Strategii odménovani tvofit tak, aby podporovala vykonové orientovanou
kulturu.

9) Zvysovani zapojeni pracovnikt diky lepsi vnitropodnikové komunikaci.

10) Budovani vétsi oddanosti pracovnikt organizaci.

11) Navysovani odpovédnosti liniovych manazert za politiku lidskych zdroju.

12) Vytvarteni takové role manazerd, aby povzbuzovali a usnadiiovali praci

a pracovni zivot zaméstnancam. [1, s. 32]

1.4 Podoby fizeni lidskych zdroji

RozliSujeme tvrdou a mékkou podobu fizeni lidskych zdroji. Tvrdd podoba
vychazi z lidi jako zdrojii konkurenéni vyhody. Rizeni lidi je obdobné jako fizeni jinych
kapitalovych hodnot. Soucasti této podoby je ziskdvani, rozvijeni a rozmistovani
pracovnikli, zahrnuje hygienické faktory a racionalni ekonomické prostiedky. Klade
duraz na tésnou propojenost podnikové strategie s politikou lidskych zdroja.

M¢kka podoba fizeni lidskych zdrojli se zaméfuje na komunikaci, motivaci
avedeni lidi. Hlavni soucasti je pfedevSim jednani s pracovniky se zahrnutim
individudlnich pfistupii. Pracovnici jsou zde povazovani za vysoce cenéné aktivum, téz
jako zdroj konkuren¢ni vyhody plynouci zjejich oddanosti, adaptability a vysoké

urovné dovednosti i vykonu. [1, s. 33-34]
1.5 Vyuziti tizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojii je individualistické ve zdtraziiovani vyznamu udrzovéni
vazeb mezi jednotlivymi pracovniky a organizaci. Jednani se preferuje prostfednictvim
zastoupeni, napfiklad odbory. Rizeni lidskych zdroji také charakterizujeme jako
ustfedni, fizenou strategickou ¢innost vykonavanou vyssim managementem, kterou
rozviji, vlastni, pfedklada z dvodu podpory a prosazeni z4jmu celé organizace, které

slouzi. [1, s. 35]
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Cilem fizeni lidskych zdroji je zabezpeCeni skute¢nosti vhodnych pro ziskani
a udrzeni potfebné kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovni sily. Na coz
navazuje potieba predpovidat budouci potieby pracovniki, jejich uspokojovani a rozvoj
jejich schopnosti takovym zplsobem, Ze jim budou déavany moznosti k uceni
a soustavnému osobnimu i kariérnimu rozvoji. [1, S. 31]

Praxe fizeni lidskych zdrojt a tloha persondlniho Gtvaru se zna¢né lisi. Rizeni
lidskych zdroji neni jednolité homogenni zaméstnani, naopak zahrnuje rozmanité role
a cinnosti ménici se organizaci od organizace a uroven fizeni od urovné fizeni v jedné
a téze organizaci. Pfi personalni praci existuje pestrost roli i ¢innosti majici sklon byt
relativné uzavienymi. Persondlni itvar mad na starost rozmanitou c¢innost, svédcici
0 proménlivosti souvislosti, za nichZ persondlni utvar funguje a diktuje mu riizné role

a postupy pii fizeni lidi. [1, s. 65]
1.6 Ukoly pii Fizeni lidskych zdrojt

Lidé zaméstnani v Gtvaru zabyvajicim se fizenim lidskych zdroji maji na starost
shromazd’ovani poznatkii o lidskych zdrojich, analyzu téchto poznatkd a na jejich
zakladé¢ kvantifikaci budoucich potfeb, planovani lidskych zdroju, zajistovani
pruzkumu trhu prace, Skoleni a informovani zaméstnanci, zajistovani personalniho
informa¢niho systému, definovani funkci a ukoll, pfizpisobovani pracovnich
podminek, posuzovani pracovnich vykonti, odménovani, vybirani a ptesouvani lidskych
zdroja. [3, s. 13]

Podrobngji ma oddé¢leni lidskych zdroju za tkol vytvafeni souladu mezi
strukturou a po¢tem pracovnich tkold, aby bylo maximalné vyuzito pracovni sily pro
spravny ukol, de facto jde o zvySeni efektivity prace. Je téz dilezité, aby byl pracovnik
pfipraven ptizplusobit se ménicim se podminkam v organizaci. Druhy ukol je spjaty
s prvnim, tedy se spravné rozvrzenym ukolem je spojené i rovnomérné vyuziti pracovni
sily. Utvar fizeni lidskych zdroji ma dale na starost formovani tymi a celkové
formovani mezilidskych vztahit v podniku, zakladem je spoluprace. Personalni rozvoj
pracovnikil a jejich kariérni rist je dilezity pro zdravé sebevédomi zaméstnance, ale je
téz zékladem dobfe odvedené prace, ze které ma pracovnik vnitini uspokojeni.

Dulezitym ukolem tutvaru lidskych zdrojl je dohliZzeni na dodrzovani prav vztahujicich
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se na oblast fizeni lidskych zdroji, nebot’ vytvareni vhodného pracovniho prostiedi je
podstatné pro pozitivni image spolecnosti. [4]

VySe zminéné CcCinnosti jsou determinovany velikosti spolecnosti, jejim
kapitalovym vybavenim, kvalifikovanosti a osobnostmi managementu, celkovou

strukturou podniku a vnéj§im prostiedim spolecnosti. Témito skuteCnostmi je téz

ovlivnéna existence a forma oddéleni tizeni lidskych zdroja. [3, s. 14]
1.7 Personalni planovéni a planovani lidskych zdrojt

Personalni planovani je jednou z personalnich ¢innosti, ktera slouzi k predvidani
poptavky po pracovni sile a predvidani nabidky lidskych zdroji. Cilem tohoto
planovani je nejefektivnéj$i vyuziti disponibilni 1 budouci pracovni sily. Vychazi
z ur¢eni budoucich pozadavkl na portfolio produktl a sluzeb spolecnosti a také z n¢j
odvozuje, kolik a jaka pracovni sila pokryje tyto pozadavky. [6, s. 540]

V minulosti persondlni plénovani definovalo potfeby personalu dle zaméri
organizace. V soucasné dob¢ rychlych zmén a nejistoty mnozi zaméstnavatelé propojuji
planovani lidskych zdroji se strategickym planovanim a sleduji tim realizaci strategie
lidskych zdroja. [6, s. 120]

Planovani lidskych zdroji znamena procesné zameéfené rozhodovani o poctu
dodatecnych pracovnikli, které podnik potitebuje a v jakém terminu. Plany lidskych
zdroji se odvijeji od plantl organizace a predstavuji predpovéd’ potieby lidi
k zabezpeceni pozadované produkce zbozi ¢i sluzeb. Tyto plany nemohou byt naprosto
presné, poskytuji alespont cenné indikatory pro ziskavani pracovnikl, vzdélavani
arozvoj pro ruzné Grovné spolecnosti. Planovani lidskych zdrojii napomaha vedeni
rozhodovat o ziskavani pracovnikl, ptedchazeni nadbyteCnosti zaméstnanct, interni
mobilité, podnikovém vzdélavéani, rozvoji, vyvoji personalnich nékladii a organizaci
prace a pracovni doby [6, s. 120]

Planovani lidskych zdroji vétSinou provadéji velké spolecnosti. U malych
organizaci nelze pocitat s faktem, Ze ndklady a ¢as vynaloZeny na planovani se vrati

v podobé¢ vyssiho vyuziti pracovni sily. [6, s. 123]
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1.8 Ziskavani pracovnikli

Zakladni otazkou je, proC si pracovniky vibec vybirat, kdyz lidi bez prace je
kolem nas mnoho a pfi uvazeni vSech vynalozenych néklada a energie nam muze nébor
pfipadat jako nesnadnd zélezitost. Nejen z pohledu personalisti musime brat v ivahu
lidsky kapital jako nejcennéjsi, ktery mize spole¢nost mit a to je divodem pro¢ bychom
nem¢li podcenovat vybér a rozvoj zaméstnancii ani u nizSich pozic s ohledem na
moznost vysoké fluktuace. DalSim divodem pro vybérova fizeni u nizSich postl je
loajalita pracovnika, ktera se muze zvysSovat s jeho kompetencemi, kvalifikaci a do
ur€ité miry i S jeho vzdélanim. [2, s. 7]

Ziskavéani pracovnikl by se dalo definovat jako ¢innost zajistujici, aby volna
pracovni mista v organizaci pfildkala dostatené mnozstvi odpovidajicich uchazecii
s pfiméfenymi naklady a v zddoucim terminu. Ziskdvani spociva v rozpoznavani
a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojt, informovani o volnych pracovnich postech
V organizaci, nabizeni téchto postd, dale spociva v jednani s uchazeéi, v ziskavani
pfiméfenych informaci o uchazeCich a v organizatnim a administrativnim zajiSténi
vSech vyse zminénych Cinnosti. [5, s. 126]

Vybér a ziskavani pracovnikil jsou klicovymi fazemi formovani pracovni sily
organizace a do zna¢né miry rozhoduji o pracovnicich, které bude mit spolecnost
k dispozici. V nasi zemi se pro tuto ¢innost vzil termin nabor pracovniki, ten vSak
zahrnuje pouze ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroji. Pojeti ziskavani pracovnikl
usiluje nejen ziskani lidskych zdroji z vnéjsku, ale v prvni fadé ze soucasnych
zamé&stnancl organizace, implicitné je obsaZeno Usili o hospodateni s pracovni silou

a 0 usili zvySovani produktivity prace. [5, s. 126]
1.9 Proces ziskavani pracovnikli

Proces ziskavani pracovnikii ma dvé strany. Jednou je sama organizace se svou
pottebou pracovni sily a druhou jsou potencionélni uchazeci o praci, tedy lidé hledajici
vhodné zaméstnani. 5, s. 127]

Ptredpokladem pro efektivni proces ziskdvani pracovnikll je perfektni znalost

povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou pfinadsi analyza pracovniho mista a také

15



predvidani, uvoliiovani a vytvaieni novych pracovnich mist jako soucast personalniho
planovani. [5, s. 131]

Analyza pracovni pozice je zalezitosti ziskavani informaci o novém i stavajicim
pracovnim misté. Popis pracovniho mista i profil kandidata jsou potfebné informace
nejen k inzerci, ale také v dal$im postupu pii vybérovém fizeni. Analyzu pracovniho
mista vypracovava personalista za pomoci informaci od zaméstnance na stejné pracovni
pozici, ¢i od pracovnika na stejném odd¢leni. Informace o hlavnich vykonavanych
¢innostech, odpovédnosti, potfebné kompetence, znalosti a podobné ziskava od
bezprostiedniho nadfizeného zaméstnance. K ziskani informaci o pracovni pozici
personalista vyuziva organizacni schéma a pfislusnou dokumentaci spolecnosti a také
informace z pozorovani dané pozice. Lze vyuzit i Narodni soustavu povolani, coz je
neustdle rozvijeny, na Internetu dostupny, katalog obsahujici ptfedev§im popis
podrobnych pozadavki na vykonavatele prace ve formé obecnych a odbornych
kompetenci. Pro dikladnéjsi analyzu lze vyuzit i dal$ich zdroja, naptiklad dodavatele
a odbératele, ktefi budou s danou 0sobou v kontaktu, ptipadné se Cerpa z pisemnych
materidll, jako jsou pracovni deniky, informace o technologickych postupech
a ptuvodniho popisu pracovniho mista. Mimo pozorovani a analyzy pisemnych podkladt

je mozné provadét rozhovory ¢i pisemnou formu dotazovani. [2, s. 9]
1.10 Metody ziskavani pracovnikii

Veskeré metody musi vychazet z predpokladu, Ze je potieba dat vhodnym lidem
na védomi, Ze existuje volna pracovni pozice v organizaci a je tieba je navnadit, aby se
o toto misto uchdazeli. [5, s. 135]

Jakou metodu personalista zvoli, zalezi nejen na jeho osobnosti, ale také na tom,
zda se rozhodne ziskavat pracovniky z vnitinich ¢i vnéjSich zdroju, jaké pozadavky
dané pracovni misto ma, jaka je aktudlni situace na trhu prace, mnozstvi prostredkii,
které 1ze vynaloZit, jak rychle je potfeba pracovni misto obsadit atd. [5, s. 135]

Mezi nejcastéji vyuzivané metody a zplsoby pii ziskavani pracovnikll fadime:

a) uchazeci se nabizeji sami,

b) doporuceni soucasného pracovnika organizace,

C) ptimé osloveni vyhlédnutého jedince,

d) vyvésky v organizaci i mimo ni,
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e) letaky do posStovnich schranek,

f) inzerce ve sdélovacich prostfedcich,

g) spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi,

h) spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informa¢niho systému,

1) spoluprace se sdruzenimi odbornikli, védeckymi spole¢nostmi apod.
a vyuzivani jejich informacnich systému,

j) spoluprace s ufady prace,

k) sluzby komer¢niho zprostfedkovatele,

I) vyuziti pocitacovych siti (Internetu), elektronické ziskavani pracovnik.
[5, s. 135-142]

Vyse zminéné metody ziskdvani pracovnikii se li§i v mife zapojeni organizace
a samotné¢ho kandidata. Vyuzivaji-li se interni zdroje spole¢nosti, zpravidla staci
informace 0 volném misté vyvésit na obvyklém misté jako je nasténka, podnikovy
Casopis ¢i intranet. Pokud ma podnik vyhlédnuté kandidaty, staci je jen kontaktovat.
V ptipad€ ziskavani pracovnikii z externich zdroji, je Skala metod Sirokd avSak

nakladnéjsi. Velmi Casto se vyuziva kombinace nékolika metod dohromady. [5, s. 142]
1.11 Ptfedvybér

Rozbor materialti poskytnuty kandidaty na danou pracovni pozici, to je hlavnim
ukolem pfedvybéru uchaze¢t. Materialy, mezi které se fadi zivotopis a motivacni dopis,
jsou hodnoceny za ti¢elem nalezeni uzsi skupiny vhodné k vybérovému fizeni. Analyza
materiali ukdze uchazecovu zpisobilost k vykonu nabizené prace, jeho pracovni
motivaci a zdjem o nabizenou praci a také zda zapadne do pracovniho kolektivu.
[6, s. 151] S pomoci analyzovanych materialdt mtize pracovnik utvaru lidskych zdroja

vytvofit seznam kandidati vhodnych k vlastnimu vybéru.
1.12 Vybér pracovnikii

Vybér pracovniki méa za tkol rozpoznat, ktery zuchaze¢l o zaméstnani,
shromazdénych béhem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvybérem bude
pravdépodobné vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale také

pfispéje k vytvareni dobrych mezilidskych vztaht v tymu i organizaci, bude pfispivat
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k vytvafeni zadouci tymové a organizac¢ni kultury a také bude dostate¢né flexibilni,
S potencialem rozvoje ptizplsobeni se predpokladanym zméndm na daném pracovnim
miste, v tymu 1 v celé spolecnosti. [5, s. 166]

Vlastni vybér je dalSim krokem procesu vybérového fizeni. V této chvili
personalista vybird uchazeCe na zékladé kritérii, kterd jsou srozumitelnd, validni,
spolehliva, standardizovana a nediskriminujici. [7, s. 87] Mezi kritéria pro vybér
pracovnikil zahrnujeme:

a) dosazené odborné vzdélani,

b) praxi,

) technické dovednosti,

d) komunika¢ni dovednosti,

e) schopnost pracovat v tymu, ¢i naopak pracovat samostatné,

f) schopnost vést lidi, pracovat se zakazniky,

g) fyzickou a psychickou zdatnost. [3, s. 38-39]

Vybérova kritéria musi odpovidat pozadavkim nabizeného pracovniho mista
a klast je na potenciadlniho zaméstnance. Kritéria jsou vhodné zvolena, pokud pfi jejich
aplikaci na uchazece dojde k rozhodnuti, Ze dany kandidat je nejzpisobilejsi vykonavat

praci na daném pracovnim miste. [7, s. 87-88]
1.13 Metody vybéru pracovnikii

Mezi hlavni metody vyuzivané pifi vybéru pracovniki tadime pohovor,
assessment centrum a testy pracovni zpusobilosti. RozliSujeme nékolik typti pohovorti.
Nejbeéznéji pouzivany je individudlni pohovor, jeden na jednoho, v némz jde o diskuzi
mezi ¢tyfma o€ima poskytujici nejlepsi pfilezitost navazat uzky kontakt a vztah mezi
pracovnikem vedouci pohovor a kandidatem. [1, s. 360-361]

Assessment centrum se zabyva komplexnéjSim pfistupem k vybéru pracovnika.
Tvoii jej fada hodnoticich postupll a zpravidla se soustfed'uje na chovéani kandidata,
hrani roli, jednani s jinym clovékem, rizné pohovory, testy a méteni vykonu. Nékolik
kandidatd je hodnoceno najednou, coZ umoZiluje interakci mezi nimi. VyuZiva se

nékolik hodnotitelti a pozorovatelt, ktefi zajist'uji objektivitu hodnoceni. [1, s. 361-362]
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Uziti testll pracovni zpusobilosti za ucelem zabezpeCeni mnohem validnéjSich
a spolehlivéjsich informaci o urovni inteligence, charakteristikdich osobnosti,
schopnostech, vlohach, ziskanych znalostech a dovednostech oproti piijimacimu
pohovoru. [1, s. 387] Vysledky psychometricky testl, testi zpusobilosti, testd
schopnosti, testli osobnosti apod. se pouzivaji jako doplikové informace o kandidatech

a jejich obsah miize byt probran pfi pfijimacim pohovoru. [7, s. 89]
1.14 Hodnoceni pracovnikti

Pti hodnoceni pracovniho vykonu je zkouman pracovnik a jeho pracovni vykon.
Existuje rozdil mezi hodnocenim dé&lnickych profesi, technickohospodaiskych
pracovnikil ¢i manazerd. Samotné hodnoceni provadi pfimy nadfizeny, spolupracovnici,
podfizeni, persondlni manaZer, sdm pracovnik, specializované agentury, piipadné
zakaznici, dodavatelé, obchodni partnefi apod. [3, s. 62-63]

Ugel hodnoceni pracovnikti spodiva v zefektivnéni vyuziti pracovni doby
zaméstnancl, urceni slabych mist a silnych stranek jednotlivych zaméstnanct,
poskytnuti informaci pro odmeénovani, identifikovani nutnosti odborného vzdélavani
pracovniki, ziskavani informaci pro fizeni kariéry, ziskavani informaci pro personalni
planovani, zjistovani socidlniho klimatu na pracovisti, zvySeni motivace pracovnikt
atd. [3, s. 63-64]

Hodnotit pracovniky lze pomoci né€kolika nastroji. Vedouci a specializovani
pracovnici jsou hodnoceni dle dohodnutych cilli, zalezi na uréeni vykonovych cild,
naptiklad prodeje, ¢i nakupu. Hodnoceni dle plnéni norem a standardli zalozené na
porovnavani zavaznych vykonovych norem se skutecnym vykonem pracovnika se
vyuziva u zaméstnancli ve vyrobé. Hodnoceni pomoci stupnice slouzi k hodnoceni
socialniho a pracovniho chovani ¢i trovné schopnosti zaméstnanct. Check-listy slouzi
jako kontrolni seznamy c¢innosti potfebnych k vykonu na daném pracovnim misté.
Hodnotit Ize i podle kritickych pfipadt, pomoci evidence vyznamnych udalosti, které
nastaly pfi vykonu prace. Hodnotit 1ze i za pomoci assessment center, ptipadné udélat
personalni a manaZersky audit.

Z hlediska casu se hodnoceni muze provadét ¢tyfmi zpusoby, lze jej provadét
pravidelné, ¢i pribézné. Anebo se pracovnik hodnoti ve zkusebni dobé, ¢i pii ukonceni

urcitého projektu. [3, s. 64]
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Mezi zakladni pravidla hodnoceni patii obdobi, ve kterém budou zaméstnanci
hodnoceni. Dale by jednotliva kritéria hodnoceni méla byt volena takovym zptsobem,
aby odpovidala podminkdm na pracovisti, schopnostem pracovniki, nastrojim a jinym
proménnym, jez mohou piimo nebo nepfimo ovlivnit pracovni postupy a vykony.
Hodnoceni by méla byt provadéna periodicky, napiiklad ctvrtletné, pololetné, roc¢né.
Hodnotitel by mél brat v ivahu i minuld hodnoceni pracovnika, navzajem je porovnavat

a sledovat tim pracovnikiv vyvoj. [3, S. 65]
1.15 Motivace

Motivace by se dala charakterizovat jako skutecnost, ze v lidské psychice ptisobi
specifické, ne vzdy zcela uvédomované vnitini hybné sily, pohnutky, motivy. Takové
¢innosti ¢lovéka urcitym zplisobem orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a udrzuji
vzbuzenou aktivitu. Navenek se pak pusobeni takovych sil projevuje v podobé
motivované ¢innosti ¢i jednani. [9, s. 221]

Hlavnim zdrojem motivace byvaji potieby, tedy prozivané neuvédomované
nedostatky néceho majici pro samotného €loveéka subjektivni vyznam. Potfeby slouZi
jako ur€ity stav napéti, ktery spousSti snahu o jeho odstranéni, naplnéni tedy
k uspokojeni dané potieby. Zdrojem motivace jsou i navyky, které definujeme jako
naucené vzorce chovani zplisobujici, Ze cloveék ma sklony projevovat se v podobnych
situacich stereotypné. Zajmy mohou také byt zdrojem motivace. Zajmy jsou trvalejsi
zaméteni jedince na néjakou oblast predméti ¢i jevi. Konkrétni nadzorové piredstavy
néceho subjektivné zadouciho, kladné hodnoceného, co pro jedince predstavuje dilezity
cil jeho snaZeni, to jsou idedly, i ty mohou byt zdrojem motivace, jsou utvareny

pusobenim autorit, pii vyvoji za procest napodoby, uceni a identifikace. [3, s. 83]
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2 Hlavni poznatky psychologie

2.1 Obecna psychologie

Recké slovo psyché symbolizuje dusi, ducha & dech. Obecné psychologie
predstavuje védu zabyvajici se lidskym chovanim, duSevnimi procesy a také télesnym
dénim obohacenym o jejich vzajemné vztahy a interakce, které se souhrnné nazyvaji
psychikou. Psychologie se snazi popsat, vysvétlit a predpovidat psychiku ¢lovéka. Jejim
cilem je také vyuziti nabytych poznatkl ke zvySeni lidské spokojenosti a zdravi, navic ji
lze vyuzit k 1é€ebnym ucelium. Psychologie tvoii celou soustavu psychologickych véd,
jejichz obsah se 1isi pfedmétem, metodou zkoumani nebo zaméienim. [10]

Vznik psychologie jako védni discipliny se datuje do roku 1879, kdy némecky
védec W. Wundt zaloZil prvni psychologickou laboratot. Diivodem jejiho zaloZeni byla
touha uznani psychologie jako védy, ktera je schopna pracovat experimentilné.
V laboratofich se mohly ziskévat objektivni poznatky lehce ovéfitelné i opakovatelné,
podobné jako ve fyzice ¢i chemii. Wundt se orientoval na poznavani dusevnich pochodii
metodou védecké introspekce, coZ znamenalo, ze dle ur€itych pravidel popisoval
prubéh riznych emoci. Zkoumal a popisoval prubéh emoce, télesné stavy, které ji

doprovazely, promény védomi a vSechny dalsi aspekty. [10]
2.2 Zaméfeni psychologie

Sméry soucasné psychologie vznikaly pod vlivem filosofickych nazord,
kybernetiky, impulst z jinych védnich oborG a na jejich utvafeni puisobilo politické
klima, dobové nalady a nové zkuSenosti. Mezi pét hlavnich proudi patiéi hlubinna
psychologie, neobehaviorismus, kognitivni psychologie, humanisticka psychologie
a transpersonalni psychologie. [11, s. 19]

V praxi se psychologie uplatiiuje prostfednictvim svych aplikacnich disciplin. Je
jich mnoho, ale mezi ¢tyfi nejuvadénéjsi patii pedagogicka psychologie, klinicka

psychologie, poradenska psychologie a psychologie prace. [11, s. 23]
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2.3 Socidlni psychologie

Socialni psychologie pii zkoumani kombinuje sociologicky a psychologicky
postoj. Psychologicky zamétena zkouma vliv socidlnich faktorti na psychické procesy
individua, sociologicky zaméfena se zabyva skupinovymi procesy, do nichz individuum
vstupuje jako element. Pfedmétem socialni psychologie jsou psychologické aspekty
mezilidskych interakci, které se definuji jako vztahy jedinec — jedinec nebo jedinec —
skupina. Jinak feceno zkouma formy a mechanismy zacletiovani lidi do mezilidskych
vztahtl, socialnich skupin a spoletenskych instituci. Resi také problémy, jak je &lovek
druhymi lidmi, skupinami a institucemi ovlivilovan a jak se sam prosazuje.

Zakladem socidlni psychologie je interpretace a hodnoceni socidlniho déni,
odehravajiciho se v koherentnim vztahovém ramci, coz znamena V zavislosti na
perspektivé  pozorovatele asocidlnim  kontextu. Interpretace je subjektivni
a determinovana situacnimi faktory, mezi které patii kultura, konkrétni a casové

pusobeni. [12]
2.4 Psychologie prace

Psychologie prace fesi otazky bezpecnosti prace, chybovani a rizik v pracovnim
procesu, optimalizaci pracovniho prostfedi a jiné. Jejim pfedmétem jsou vztahy mezi
psychikou a pracovni ¢innosti. Psychologie prace ma tfi hlavni proudy. Prvnim je
konstruovani pracovnich pfistroji a nastroju ve vztahu ¢lovéka a stroje. Druhy proud se
orientuje na vzajemné vztahy lidi na pracovisti, a to na sladéni vzdjemnych ukold,
feSeni konflikt, vytvafeni hierarchii fizeni a tvorbu pfiznivého socidlniho klimatu.
Ttetim hlavnim proudem psychologie prace je orientace na problematiku vybéru
vhodnych pracovnikli, hodnoceni jejich vykonu, udrzovani vysoké efektivity jejich
¢innosti a na odménovani. [11, s. 26]

Pocatky psychologie prace jsou spojovany piedevsim s psychotechnikou, ktera
se rozvijela ve 20. letech 20. stoleti a jejimz hlavnim pfinosem byl rozvoj
psychodiagnostiky. Vyznamnou osobnosti psychologie prace je Hugo Miinsterberg,
ktery je povazovan za zakladatele primyslové psychologie. Ve své knize Zdklady
psychotechniky vymezil psychotechniku jako uzitnou psychologii pfi feSeni socialnich,

zdravotnickych, uméleckych a dalSich problémid. Obsahem knihy bylo zjiStovani
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schopnosti ¢loveka a vyber uchazech pro riiznd povolani, dale pracovni ptiprava, vycvik
1 vychova, racionalizace prace a pracovniho prostiedi a také rozbory prace a pracovni
studie. VSechny tyto zminéné ¢innosti jsou doposud hlavni naplni psychologie préce.
[13]

Termin psychotechnika se drzel az do druhé svétové vélky, po které jej nahradil
soucasny termin psychologie prace. Pivodni pojeti se védcim zdalo piilis uzké, protoze
bralo psychologii prace jako soubor navoda pro feSeni praktickych kol primyslové
praxe a soustiedilo se na pracovni ¢innosti, tedy zpiisob a cesty jednani pii plnéni ukola
Vv pracovnim procesu. To bylo divodem rozsifeni, nového pojeti psychologie prace,
které zahrnuje jiz personalni psychologii zaméfujici se na vztah ¢lovék — organizace
a organiza¢ni psychologii, ktera zkouma jednani lidi ve vztahu k organizaci. Extern¢ jde
o vybaveni pracovisté, hluk, osvétleni, celkovy design. Interné pomahd monitorovat
a zlepSovat schopnosti, dovednosti a motivaci pracovniki. Hlavnim cilem v oblastech
psychologie této prace je tzv. socialni psychologie prace, ktera se zabyva problematikou
lidského Cinitele pfi fizeni spoleCnosti, avSak neni otdzkou pouze personalistil, ale také

manazerd. [15]
2.5 Uplatnéni psychologie prace

Osoba psychologa se muZze uplatnit v nasledujicich oblastech psychologie prace:

a) Vybér a rozmistovani — hodnotici nastroje, testy, analyza prace a profesiografie,
potencialni fidici pracovnici.

b) Vycvik a rozvoj — vyhledavani vycvikovych potieb, jejich hodnoceni ve vztahu
Kk produktivité a uspokojeni, planovani kariérnich postupt.

¢) Organizac¢ni rozvoj — rozbor organizacni struktury, zjednoduseni organizacnich
zmén, zvySeni uspokojeni a pracovni efektivity jednotliveu i skupin.

d) Meéfeni ¢innosti — zavedeni méfitek a posudkia organiza¢ni G¢innosti.

e) Kvalita pracovniho Zivota — faktory spojené s pracovni satisfakci.

f) Psychologie spotiebitele — preference spotiebitele, jeho reakce na nové vyrobky.

g) InzZenyrska psychologie — uspotadani pracovniho prostiedi, rozvoj systémovych

informacnich technologii, optimalizace vztahu ¢lovék — stroj. [16]
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Psychologie prace sleduje zakonitosti psychické regulace pracovni cinnosti
a vyuziti téchto zakonitosti v praxi. Pfedmétem zkoumani je samotnd prace, pracovni
podminky a pracovni vysledky. Hlavnim cilem je zvySovani produktivity prace,
racionalizace prace, bezpe€nost prace, ochrana zivota a zdravi pracujicich, zajmy
pracujiciho ¢loveka, socidlni a vzdélavaci rozvoj pracovnik. Hlavnim tkolem je
vytvafeni pracovniho prostiedi a organizovani lidskych schopnosti, zrucnosti,
védomosti, zkuSenosti a iniciativy tak, aby z toho m¢la prospéch cela spole¢nost. [15]

Psychologie prace je soustavou psychologickych poznatki ziskanych
zkouménim pracovni ¢innosti a vyrobniho prostfedi, jehoz smyslem je optimalizovat
pracovni vykon, adaptovat ¢lovéka na svét prace a télesné 1 dusevni zdravi pracovnika.
Obecné feceno je psychologie prace védecko-psychologickd disciplina zaméfena na
feSeni praktickych otdzek hospodarské spolecenské praxe. Jeji rozvoj je podminén

konkrétnimi potiebami prumyslu, dopravy, zemé&délstvi a ostatnich obort. [15]
2.6 Predmét psychologie prace

Predmét psychologie prace se kryje s osobni praxi jednajiciho ¢lovéka. Laici
psychologii nedocenuji, maji svou vlastni teorii na béZnou pracovni rutinu. Hlavnim
cilem psychologie prace je porozuméni podstatnym jevim objektivniho svéta.
Psychologie prace studuje nejriznéj$i druhy profesi, hledd podminky, za jakych je
pracovni prostfedi nepiiznivéjsi pro dusevni pohodu ¢loveka. Zkouma tedy usporadani
objektivnich i subjektivnich  pracovnich  podminek nejlépe  odpovidajicich
psychofyziologickym vlastnostem zaméstnance. Sledovana hlediska jsou dvé. Prvni
hledisko je ergonomické, zamétené na soulad mezi pracovnimi pozadavky a osobnimi
moznostmi pracovnika, tedy kvalitni plnéni pracovniho ukolu sco nejmenSim
vynaloZenim usili a v psychické pohodé. Druhé je hledisko epidemiologické, to zjistuje
miru rizika ohrozeni duSevniho zdravi v praci, tedy pravdépodobnost vyvinu poruchy ¢i

onemocnéni pfi vystaveni pracovnika stresoriim. [15]
2.7 Vyuziti psychologie prace

Aplikace poznatktt psychologie prace v ekonomické oblasti se zabyva
souvislostmi mezi psychikou a pracovni cinnosti. Mezi vnitini vztahy se fadi

schopnosti, dovednosti a motivace samotného pracovnika. Vngj$i vztahy jsou déany
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vybavenosti, hlukem, osvétlenim a designem pracoviste. Mezi aplikované
psychologické discipliny fadime inzenyrskou psychologii, primyslovou psychologii,
psychologii socialni a socialni psychologii prace, ktera se pieménila v psychologii
fizeni. [15]

V ramci optimalizace pracovniho prostfedi mé samotny psycholog za ukol
posuzovat naroky ¢innosti na psychiku pracovnika, vybirat a rozmistovat pracovniky,

vykonavat poradenskou ¢innosti v socialné-psychologickych otazkach. [15]
2.8 Psychologie osobnosti a personalistika

Personalistika usnadniuje fizeni pracovniho procesu s lidskymi zdroji. Vybira
vhodné jedince nejen pro vedouci mista, také se snazi pfedchizet konfliktim
a ptipadnym individualnim selhanim. Plnéni téchto cinnosti na odpovidajici Grovni
vyzaduje védecké poznani individudlnich rozdili a zakonitosti vyvoje osobnosti.
Je zapottebi poznat, ze kterého jedince a za jakych podminek miize vyrast dobry
manazer, analyzovat cely komplex jeho fyzickych pfedpokladii, schopnosti,
povahovych ryst, hodnot a postojl, které maji umoznit odpovédné o podiizenych
rozhodovat, pfipadné jim radit a pomahat. [17, s. 20]

Aplikacni oblastni psychologie osobnosti je 1 béZna zivotni praxe, ze které
vychézi pracovnikovi dovednosti, jeho znalost lidi, uméni komunikace, spolupréce,

soupefteni, sebeovladani a sebevychova. [17, s. 20]
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3 Vyuziti vybranych metod psychologie pii fizeni lidskych

zdroja

Personalni psycholog v oblasti fizeni lidskych zdroji ma moznost vyuzit vicero
diagnostickych metod, zejména v oblasti vybéru novych zaméstnanct a jejich rozvoje.
Psycholog ¢i personalista by si mél uvédomit moznosti vybranych diagnostickych

metod, z divodu jejich zaméfeni na silné a slabé stranky. [5, s. 34]

3.1 Pohled na vyuzivani psychologie v fizeni lidskych zdrojt

Vyuzivani psychologickych metod a postupt v oblasti fizeni lidskych zdroji ma
své privrzence i odptrce. Nékteti zaméstnanci se o sob¢ radi dozveédi néjaké uzitecné
informace, které budou moci vyuzit ve prospéch svého kariérniho rlstu i osobniho
zivota. Mohou se dozvédét své nedostatky 1 své prednosti, oboji mize fungovat jako
motivaéni prostiedek. Naopak odptrci psychologickych postupli mohou brat své
vysledky negativisticky, povazovat to za nediivéru zaméstnavatele ¢i ztratu casu. At ma
pracovnik jakykoliv nazor, nékdy mu nezbyva nic jiného nez pfistoupit na pozadavky

zaméstnavatele a nechat se prozkoumat. [2, s. 35]
3.2 Psychologie a lidské zdroje

Lidské zdroje zpohledu psychologie nachézi uplatnéni pti diagnostice
organizace — zmapovani firemniho klimatu, vztahti mezi lidmi i oddélenimi, hodnoceni
kompetenci a potencialu zaméstnancti. Dale také v nastavovani systémt — tvorba
kompetencnich modeli, nastavovani zplisobu jejich vyuziti, rozvoj a posileni
organizac¢ni kultury cilené na podporu strategie firmy. Psychologie se pfi fizeni lidskych
zdroji vyuziva v oblasti ndboru a vybéru zaméstnanci — psychodiagnostické metody,
behavioralni rozhovory a interpretace vysledki. Rozvoj zaméstnanci ma své opérné
pilife v psychologii pfedevSim pfii rozvijeni tzv. ,,soft skills*, tedy schopnosti sebetizeni,
schopnosti interpersondlni a schopnosti fesSeni problémil. V rdmci rozvoje se mohou uzit
1 didaktické, psychologické metody, zakonitosti psychologie ufeni a vyznamnou roli
zastava koucink. Psychologickd péfe o zaméstnance probihd formou poradenské
¢innosti napomahajici manazerim vybrat klicové otazky, rizika jejich statutu a feSeni

naro¢nych situaci. [8, s. 15-16]
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3.3 Psychologicka diagnostika

V ramci personalni praxe nachazi psychologickd diagnostika uplatnéni zejména
jako soucast vyberového fizeni a jako zdroj informaci pii rozvoji zaméstnanct. At uz
probiha vybér externi, ¢i interni je potfeba vyuzit psychologické testovani. Nejcastéji
jako doplnkovou metodu vybéru ptfi pohovoru nebo jako soucést assessment center.
V ramci moderniho trendu narastu rozvoje vzdélavacich a rozvojovych programi pro
zamestnance se stale Castéji vyuziva testovani slouzici k mapovani stavajici trovné
zamé&stnancl a naslednému vytvafeni jejich osobnich rozvojovych pland. Zde slouzi
psychologicka diagnostika jako jeden ze zdroji vstupnich dat, naptiklad jako soucast
development center. Po uskutecnéni rozvojového programu muze nésledovat forma
znovu testovani slouzici k ovéfeni posunu sledovanych charakteristik Zadoucim
smérem. [2, 35]

Slovackova, Hordkova a Rendos si dovoluji tvrdit, ze kazdou psychologickou ¢i
psychodiagnostickou metodu by mél vykondvat pouze psycholog, ktery by mél znat
nejen pracovni podminky, téz pribéh dané testové situace a vyhodnocovani daného
testu, ale iteoreticka vychodiska, psychometrické rysy, vhodnost uziti a dalsi

souvislosti souvisejici s testem. [2, s. 36]
3.4 Uroven psychodiagnostiky v Ceské republice

Uroven psychodiagnostiky u nas neni dostate¢nd. Nase podminky se potykaji
Smalym pocCtem psychodiagnostickych metod, které jsou wvalidni a zaroven
standardizované na nasSi populaci. Proces standardizace je finan¢n€ naro¢ny z divodu
jeho slozitosti a vyvoj dalSich metod je na tom se sloZitosti jeSt€ mnohem hufe. Tento
stav vSak poskytuje prostor pro vyvoj komer¢nich (online) psychodiagnostickych
nastroju. [2, s. 37]

3.5 Online psychodiagnostika

V posledni dob¢ se objevilo mnoho psychodiagnostickych online nastrojt, jejich
kvalita se rizni. I v této oblasti jsou nazory rizné. Absence interpersonalniho kontaktu
je jeden z hlavnich negativnich argumentt, fe$i se otazka, zda je mozné vypovidat

o0 testovaném jedinci na zakladé vysledki psychodiagnostického testu bez ptimého
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setkani s psychologem. Pomineme-li fakt, ze online nalezneme nepieberné mnozstvi
ruznych pseudo-psychologickych online testdl, duilezitym méftitkem je validita jejich
zaveéra. Ve veétsing piipadl jsou tyto testy vyhodnocovany automatem, tedy bez
pritomnosti studovaného psychologa. Dalsi nevyhodou online psychodiagnostickych
testli je nelehké nastaveni standardizace, protoze kazdy jedinec muze test vypliovat
Vjiném prostiedi, coz muze zasadn¢ ovlivnit vysledky. Vyuzivana technika miize
nastolit dal§i problém a to, nemoZnost zajisténi zékladnich podminek pro vSechny
dotazované, at’ uz to je v rychlosti nacitani testové aplikace, totozné barvy na vSech
zatizenich anebo vyuZzivana technika (osobni pocita¢, tablet, mobilni telefon). [2, s. 37-

38]
3.6 Déleni psychodiagnostickych testt

Obecné se daji metody psychologické diagnostiky rozdélit na klinické a testové.
Za klinické testy povazujeme pozorovani, rozhovor, anamnézu a analyzu spontannich
produktt. Testové metody se Cleni na dal$i podskupiny jak je vidét na obrdzku nize.

[2, s. 40]
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Obrazek 1: Déleni psychodiagnostickych testi

— Pozorovani

— Rozhovor

—Klinické metody —

— Anamnénza

| _Analyza spontannich

produktl
L Vykonové testy
| Vykonové testy Testy speC|aIr3|ch
schopnosti
Testy védomostni

—Testové met -
ody — Projektivni metody

| Metody psychologické diagnostiky

Objektivni testy
osobnosti

— Testy osobnosti —

— Dotazniky

Posuzovaci
stupnice

Zdroj: [2] str. 41

Vykonové testy neboli testy schopnosti jsou nejstarSimi diagnostickymi
metodami. Radime do nich testy inteligence, testy pozornosti, testy verbalnich
schopnosti, testy vSeobecnych schopnosti, hodnoceni manazerskych predpokladii apod.
[5, s. 35]

Testy osobnosti jsou druhou velkou skupinou psychodiagnostickych testt.
Vyuziti nachdzi piedevSim pii diagnostice konativnich a emociondlnich aspektl
osobnosti. Radime mezi né dotazniky a projektivni metody. Dotazniky jsou zaloZené na
subjektivni vypovédi uchazete o jeho vlastnostech, ndzorech a postojich. Uskalim
dotaznikd je jejich validita, kandidat se mize pokusit zamérné zkreslit vypovédi, aby se
ukazal jako ten nejlep$i. Projektivni metody se zaméiuji na osobnost zkoumaného
jedince jako celek. Tyto metody jsou nejméné vyuzivany. A pokud se v néjaké formé
vykonavaji, tak jen v upravené podob¢ vlastniho vyzkumu. Jejich vyhodou je minimalni

moznost zkresleni odpovédi a vysledk. [5, s. 37,42]
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3.7 Dalsi metody vybéru zaméstnanct

Mimo standardizované psychologické metody lze také vyuzit testy
nestandardizované, z kterych lze cCerpat napomocné, podpurné informace. Mezi
nestandardizované metody miizeme zaradit personalistické karty, kresbu tvotivého erbu,
ptipadové studie, vypracovavani projektu a riizné parcialni testy (od logickych ukoli az
po kiizovky). [2, s. 43-44]

Psychologicka diagnostika muze byt velice U€innd, mize mit velmi pozitivni
vliv, ale je také dulezité pti ni byt ostrazity a vysledky si stale oveéfovat informacemi
Zjinych zdroji. Je dulezité dbat na metodologii a psychometrické charakteristiky
konkrétni metody, protoze Spatné¢ provedeny ¢i Spatné vyhodnoceny test podava
nepiesné informace a tudiz neni validni a jeho realizace nemé smysl. Proto ma kazda
psychodiagnostickd metoda sviij manual, ktery je potfeba pred uzitim prostudovat.
[2, s. 44]

Pfed samotnym vybeérovym fizenim lze ziskat pozorovanim nékteré specifické
typy chovéni a jednani. Nejen vyjadfovaci schopnost na papife ve formé Zivotopisu
a motivacniho dopisu, ale také pfi telefonickém rozhovoru. Poté pii prvnim osobnim
setkani si v§imame zptisobu chovani, jaky vyvolava prvni dojem, zptisob podani ruky
a vSech ostatnich nonverbalnich projevii. Béhem vedeni pohovoru, ¢i rozhovoru lze
vyuzit psychodiagnostické metody a potvrdit si tak nastolené hypotézy. Posouzeni
kandidata by se dalo nazvat malym kvalitativnim vyzkumem, jehoz vystupem budou

zavery ohledné vztahu kandidata s pozici, na kterou se hlasi. [8, s. 34-35]

3.8 Motivace

Zasadni oblasti psychologie prace je motivace. Nejprve je potieba

diagnostikovat situaci a na jejim zakladé tvofit rozhodnuti o zpisobu motivace.

3.8.1 Diagnostika motivacnich zdrojt

Vychodiskem této metody je teorie péti zdrojii motivace, kterd rozliSuje pét
zakladnich zdroji motivace hrajici svou dilezitou roli v praci. Prvni je intrinsicka,
neboli niternd motivace, zaloZzena na faktu, Ze prace zaméstnance bavi a pfinasi mu

uspokojeni. Druhd je instrumentalni motivace zaloZzena na incentivach, odménach
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a vyhodach. Tteti motivace je zaloZena na internim self-konceptu, ktery predpoklada
jasnou piedstavu o tom, jaky by chtél ¢lovék byt a jak svym jednanim posilit vlastni
hodnotu a kompetentnost. Ctvrty je motivace zaloZena na externim self-konceptu, kdy
lidé jsou zavisli na ndzorech, pochvale ostatnich a hledaji u druhych schvaleni svych
¢ind a jednani. Posledni je motivace zaloZena na identifikaci s cili, kde vykon urcité
¢innosti by mél korespondovat s cili, hodnotami a piesvéd¢enimi daného pracovnika.

[8, 5. 47]
3.8.2 Dotaznik motivace k vykonu

Vychazi z McClellandovi teorie motivace, ktera je zaloZena na tiech druzich
potieb, a to na potiebé néceho dosahnout, potfebé moci a potiebé nékam patiit. [14]
Dotaznik motivace k vykonu ¢itd 170 otdzek a jeho vyhodou je mira poskytovanych
podrobnosti. Dotaznik je standardizovan na ¢eskou populaci a jeho $kaly jsou naptiklad:
vytrvalost, angazovanost, flexibilita, nebojacnost, hrdost na vykon, ochota ucit se,

preference obtiznosti tkoll, sebekontrola, soutézivost, cilevédomost. [8, S. 47-48]
3.9 Rizika pfi vyuzivani diagnostiky

Diagnostické metody jsou skv€lym analytickym ndstrojem, pouze za
pfedpokladu, Ze jsou spravné vyuzivany a interpretovany. ZjednoduSené zavéry
0 ¢lovéku vychéazejici z jednoduchého pocitacového testu nejsou spolehlivé ani
diavéryhodné. Personalisté i manazeti na psychodiagnostiku vzhlizeji s Gctou, ale na
druhé stran¢ ji nesmyslné vyuzivaji. V publikaci Koubek uvadi devét rizik a omezeni
vyuziti psychodiagnostiky a to, kvalifikace pro vyuziti metod a jejich interpretaci,
nespravné vyuziti metod, nespravna interpretace, vyuziti metod s pochybnou validitou,
diraz na projektivni metody bez jejich objektivizace, vyuzivani klinickych poymut tam,
kde nepatii; etika testovani, ochrana osobnich udaji a pouziti nezabezpecenych forem

online testovani. [8, s. 51-53]
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Prakticka cast
4  Piipravna faze
4.1 Setfeni, cile a hypotézy

Po zbézném procteni nalezené literatury se zdalo, Ze psychologie se pfi fizeni
lidskych zdroji vyuziva naprosto bézné ve vSech organizacich bez ohledu na velikost
a obor puisobeni. Realita se vSak ukazala naprosto opa¢na. Hledani spolecnosti vhodné
pro vyzkum v ramci této bakalaiské prace se z pocatku zdalo nedosazitelnym tkolem.
Po osloveni né€kolika instituci to vypadalo, ze personalisté plni ve vSech organizacich
roli mzdovych tucetnich, sbératelli informaci o pracovnich mistech, Ktera je potieba
obsadit, ¢i administrativnich pracovnikd vyfizujici nezbytnou minimalni zakonnou
personalni agendu. Po vyc€erpani vSech redlnych moznosti se skute¢nost bohuzel
potvrdila, a tudiz znesnadnila jednodussi cestu k vytyéenému cili. Bylo tedy potieba
vymyslet alternativni variantu vyzkumné cesty. Vyzkum se mohl ubrat smérem
nerealnych poznatki vyhledanych na Internetu, coz by se naprosto minulo ucinkem.
Nakonec byl zvolen obecny ptistup k tomuto problému.

Autorka se zaméfila na zaméstnance, kteti prosli jakoukoliv formou pfijimaciho
fizeni. Jejich pohled z druhé strany zkoumané problematiky miZze ukazat, jakym
zpusobem jsou lidé najimani, motivovani a hodnoceni.

Cilem této bakalarské prace je navrhnout zptsob vyuziti psychologickych metod
vramci fizeni lidskych zdroji, piedev§im v oblasti vybéru zaméstnancu a jejich
nasledné motivaci. Hlavni otazkou je ,,Dochazi k vyuziti psychologie pri Fizeni lidskych
zdroju?“. Dal8imi vyvstavajicimi otazkami jsou ,Za jakych podminek vyuzivat
psychodiagnostiku?*, ,Jakym zpiisobem lze zajistit vhodné metody motivace
zaméstnance? a ,Jakym zpiisobem implementovat psychologii do vybéru a motivace

zaméstnancu?*.
4.2 Metodika vyzkumu

Pro kvantitativni vyzkum byla zvolena nejbéznéjsi forma prizkumu, dotaznik.

Tuto metodu autorka zvolila z divodu jeji nendrocného Sifeni a téZ rozmanitosti

32



respondentl. Dotaznik byl tvofen z€asti uzavienymi otdzkami a z ¢asti polootevienymi,
kde mohl respondent doplnit svou specifickou odpovéd’, pokud si nevybral
z nabizenych moznosti. Vyzkumnym vzorkem tohoto dotazniku byli lidé ve véku 18
avice let sjakoukoli pracovni zkuSenosti, ktefi si vzpomnéli na prabéh svého

pracovniho pohovoru.

5 Sbér a analyza dat

5.1 Predvyzkum

Pied samotnym uskute¢nénim vyzkumu autorka oslovila nékolik spoleénosti
riznych velikosti, riznych obori a sriznymi misty pusobeni. Nesetkala se vSak
suspéchem, ani jedna organizace nesplnovala pozadavky pro vykonani prazkumu
ohledné vyuzivani psychologie pii fizeni lidskych zdroji. Dalsim ptedvyzkumem bylo
Setfeni vykonané na néckolika diskuznich férech k zjisténi, zda se v ,,redlném svéte*
vibec psychologické metody vyuzivaji. Vysledkem bylo zjisténi, ze vétSina malych
a stiednich podnikti nevyuziva psychologii pii ziskavani pracovnikil, ani pii motivaci,
ani pii hodnoceni. Velké a mezinarodni spolecnosti vyuzivaji pfedev$im assessment
centra, ve kterych se psychologie vyuziva, ale vétSinou jsou na tyto akce najimany

externi personalistické poradenskeé firmy.
5.2 Vyzkum

Autorka sestavila dotaznik z 12 otazek a umistila jej na webové stranky, kde se
k dotazniku dostali riizni lidé. Prvnich pét otazek je demografickych z divodu rozliseni
respondentli a to podle pohlavi, vé€ku, nejvyssiho ukonc¢eného vzdélani, délky pracovni
praxe a soudasného statutu. Sesta otazka zjist'uje, v jakém sektoru dotazovany pracuje.
Zbylych Sest je zaméfeno na personalistickou praci ve spolecnosti, kde dotazovani
pracuji, ¢i pracovali a také na jejich osobni zkuSenosti s pracovnim pohovorem
a hodnoticimi pohovory.

Anonymni Setfeni probihalo od 5. ledna do 25. ledna 2015. Samotny dotaznik si
na webovych strankach otevielo celkem 136 lidi a ztoho jich 115 cely dotaznik

dokoncilo. Navratnost ¢inila 84,6%.
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5.3 Vyhodnoceni vyzkumu

Vyhodnocovani je pro studijni G€ely rozdéleno do dvou €asti. Prvni je zamétena
na dotazované, kteti pracuji v soukromém sektoru, a druha je zamétena na ty, ktefi
pracuji pro statni sektor. Respondentli pracujicich v soukromém sektoru bylo 75

a dotazovanych pracujicich ve statnim sektoru bylo 32.

Graf 1: Rozdéleni na soukromy a statni sektor
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Zdroj: autorka prace

5.3.1 Ptijimaci pohovor

Otazkou na prijimaci pohovory se autorka snazila zjistit sloZeni pfijimaci komise
pfi pfijimacim pohovoru, fizeni, kterého se respondent ucastnil. Otdzka byla
polooteviend, respondent mohl oznacit nabizené moznosti, pfipsat vlastni odpoveéd’ ¢i

kombinaci obojiho.
5.3.1.1 Soukromy sektor

Z celkového poctu 115 respondentil jich 71 pracuje v soukromém sektoru. Jedna
295% o zeny a 5% muzu riiznych vékovych skupin, riizného dosazeného vzdelani
i rizné délky jejich pracovni praxe a jejich spoleénym rysem je osobni zkuSenost
S pfijimacim pohovorem. Z téchto 71 respondentti si 67 vzpomina na prubéh svého

pfijimaciho pohovoru.
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U 10 dotazovanych byl na pfijimacim pohovoru ptfitomen pouze bezprostiedni
nadfizeny, 14 respondentti uvedlo, ze na jejich pfijimacim pohovoru byl pfitomen
feditel spoleCnosti ¢i jeho zastupce, u 0smi dotazovanych byl piitomen pouze
personalista, Sest respondentii zazilo piijimaci pohovor s vedoucim odd€leni a dva
dotazovani byli pfijiméni potencionalnim kolegou. Sedm respondentl uvedlo, Ze
ujejich pfijimaciho pohovoru byl pfitomen bezprostiedni nadfizeny a fteditel
spolecnosti, ¢i jeho zastupce, Ctyfi dotazovani byli pfijimani bezprostfednim
nadiizenym a vedoucim odd¢leni, tfi respondenti uvedli, Ze U jejich piijimaciho
pohovoru byl pfitomen personalista, bezprostfedni nadiizeny a vedouci odd¢€leni, jini tii
uvedli, Ze jejich pohovoru se ucastnil personalista, bezprostfedni nadfizeny a feditel
spole€nosti, ¢i jeho zéastupce. Dva respondenti uvedli pfitomnost bezprostfedniho
nadfizeného a personalisty, dalSi dva uvedli vedouciho oddéleni a feditele spolecnosti,
¢i jeho zastupce, dva dotazovani se ucastnili pfijimaciho fizeni za ucasti personalisty
afteditele spolecnosti, ¢i jeho zastupce, dva respondenti uvedli pfitomnost
bezprostfedniho nadfizeného, vedouciho oddéleni, feditele spolecnosti, ¢i jeho zastupce
a personalisty, jeden respondent uvedl, ze se jeho pfijimaciho fizeni z(castnil
bezprostiedni nadfizeny a potencionalni kolega, jeden dotazovany se ucastnil
piijimaciho pohovoru u personalisty a nékolika obchodnich manazerd a posledni
respondent uvedl, Ze jeho pfijimaciho pohovoru se ucastnil bezprostfedni nadfizeny,

vedouci oddéleni, potencionalni kolega a n€kdo dalsi.
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Graf 2: Ugastnici ptijimaciho pohovoru — soukromy sektor
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Zdroj: autorka prace

5.3.1.2 Statni sektor

Z celkového poctu 115 respondentu jich 32 pracuje ve statnim sektoru a z tohoto
poctu si jich 30 pamatuje na svlj pfijimaci pohovor. Jedna se z 84% o Zeny a z 16%
0 muze a vSichni tito respondenti jsou star$i 18 let.

Sest dotazovanych uvadi, Ze jejich pfijimaciho pohovoru se uastnil pouze
feditel spolecnosti, ¢i jeho zastupce, Ctyfi respondenti uvadi, Ze jejich pohovoru se
ucastnil bezprostfedni nadiizeny, vedouci oddé€leni a personalista, tfi dotazovani prosli
pfijimacim fizenim za ucasti bezprostfedniho nadfizen¢ho a feditele spolecnosti, ¢i jeho
zastupce, tii respondenti uvedli, Ze jejich ptijimaci pohovor vedl vedouci oddé€leni, dva
respondenti uvedli, Ze se zucCastnili pfijimaciho pohovoru, ktery vedli bezprosttedni
nadfizeny a vedouci oddé€leni, dalsi dva dotazovani byli pfijimani personalistou
a psychologem. Jeden respondent uvedl, Ze jeho pfijimaciho fizeni se tucastnil
bezprostiedni nadiizeny a personalista, jeden dotazovany byl pfijimén bezprostfednim
nadfizenym, personalistou a feditelem spolec¢nosti, ¢i jeho zastupcem, jeden respondent
uvedl, ze jeho pfijimaciho fizeni se ucCastnil bezprostfedni nadiizeny, personalista,
feditel spolecnosti, ¢i jeho zéastupce a potenciondlni kolega, jeden dotazovany byl

pfijiman bezprostfednim nadfizenym, psychologem a feditelem spole¢nosti, ¢i jeho
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zastupcem, jeden respondent zaznamenal, ze jeho pfijimaciho pohovoru se ucastnil
bezprostfedni nadfizeny, vedouci oddéleni, personalista a vedouci vycviku, jeden
dotazovany byl pfijiman bezprostfednim nadfizenym, vedoucim odd¢€leni a feditelem
spolecnosti, ¢i jeho zastupcem, jeden respondent se ucastnil pfijimaciho fizeni, jemuz
ptihlizel bezprostfedni nadtizeny, vedouci oddéleni, feditel spolecnosti, ¢i jeho zastupce
a odbornici pfes jednotlivé tématiky testovani, jeden respondent byl pfijiman pouze
personalistou, jeden dotazovany se Ucastnil piijimaciho fizeni, kterého se ucastnil
vedouci oddéleni a nékolik potencionalnich kolegl, jeden dotazovany byl ucastnikem
pfijimaciho pohovoru, ktery vedl vedouci odd€leni a fteditel spolecnosti, ¢i jeho

zastupce.

Graf 3: Ugastnici ptijimaciho fizeni — statni sektor
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Zdroj: autorka prace

Zbylych 12 respondenti v soucasné dob€ nepracuje, anebo si nevzpomina na
svlj posledni pracovni pohovor, tudiz je nelze zatradit do soukromého ¢i statniho

sektoru aniz by zkreslili vysledky vyzkumu.
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5.3.2 Personalni oddéleni

Tato uzaviend otdzka byla sméfovana na zjiSténi existence personalniho

oddéleni ve spolecnosti nebo instituci, ve které respondent v souc¢asné dobé pracuje.

5.3.2.1 Soukromy sektor

36 respondentli v dotazniku uvedlo, Ze spolecnost, ve které v soucasné dobé
pracuji, neméa personalni oddé¢leni. 35 dotazovanych uvedlo, Ze jejich soucasna

spole¢nost ma personalni oddéleni.

Graf 4: Ma Vase spole¢nost personalni oddéleni? — soukromy sektor
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Zdroj: autorka prace

5.3.2.2 Statni sektor

21 dotazovanych uvedlo, ze instituce, ve které v soucasné dob& pracuji ma
persondlni odd€leni. Naopak devét respondenti uvedlo, Ze jejich soucasna

zaméstnavajici instituce nema personalni oddéleni.
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Graf 5: M4 Vase instituce personalni oddéleni? — statni sektor
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Zdroj: autorka prace
5.3.3 Metody piijimaciho pohovoru

V této otdzce autorka zjiStovala, jakou formou probihalo pfijimaci fizeni na

respondentovu souc¢asnou pracovni pozici.
5.3.3.1 Soukromy sektor

41 dotazovanych zamé&stnanych v soukromém sektoru se dostalo ke svému mistu
ptes klasicky pracovni pohovor, 10 respondenti proSlo pohovorem a testy pracovni
zpusobilosti, jeden dotazovany proSel pohovorem a osobnostnimi testy, tii respondenti
se zucastnili pohovoru a assessment centra, jeden dotazovany proSel pohovorem,
osobnostnimi testy a assessment centrem, jeden z respondentli byl pfijat na zakladé¢
pohovoru, osobnostnich testi a testd zdravotni a fyzické zpusobilosti, jeden
z dotazovanych se zucastnil pohovoru, osobnostnich testd a vizualnich testli, jeden
respondent prosel pohovorem a testem zrucnosti, tfi dotazovani vykonali testy profesni
zpusobilosti, dva z dotazovanych se zucastnili klasického pohovoru a natlakového
pohovoru, jeden respondent vykonal osobnostni testy a testy profesni zpusobilosti,
jeden dotazovany proSel pfijimacim fizenim diky dotazniku. P&t dotazovanych uvedlo,
zZe jejich nastup do prace nebyl na zaklad¢ projitim pfijimacim fizenim, jeden z nich byl
pfijat na zédkladé doporuceni, druhy jen na zéklad€ zaslani Zivotopisu, tfeti prosel bez

udani zplisobu piijimani, ¢tvrty dostal nabidku na praci od spolecnosti, kde vykonéval
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svou studijni praxi na vys$si odborné Skole, a patého firma sama oslovila s nabidkou

zaméstnani bez potieby piijimaciho fizeni.

Graf 6 Jakym zptisobem probihal Vas pracovni pohovor? — soukromy sektor
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Zdroj: autorka prace

5.3.3.2 Statni sektor

18 dotazovanych bylo pfijato na zakladné klasického pracovniho pohovoru, tedy
osobniho setkani kandidata sjednim ¢i vice zaméstnanci dané spole¢nosti, dva
respondenti byli pfijati na zédkladé pracovniho pohovoru doprovazené¢ho osobnostnimi
testy, jeden respondent se ucastnil pfijimaciho pohovoru a testii profesni zplsobilosti,
jeden dotazovany v ramci svého pfijimani prosel pohovorem, osobnostnimi testy a testy
profesni zpusobilosti, jeden zrespondentli zazil pohovor a test znalosti aplikaci
Microsoft Office, jeden dotazovany proSel pohovorem a assessment centrem, jeden

respondent prosel pohovorem a pravopisnym diktatem, jeden dotazovany byl piijat na
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zakladé pohovoru a vyplnéni dotazniku, jeden respondent proSel osobnostnimi testy
a testy profesni zpusobilosti, jeden z dotazovanych byl pfijat na zaklad€ profesnich testt
zpusobilosti a také se zacastnil vefejného pohovoru fizeného vedoucimi pracovniky,

ktery se skladal z projevu na odborné téma a nasledného zodpovidani otazek z komise

I z publika.
Graf 7: Jakym zptisobem probihal V4§ pracovni pohovor? — statni sektor
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Zdroj: autorka prace
5.3.4 Hodnotici pohovory

Touto otdzkou se autorka snazila zjistit, zda jsou uskute¢novany hodnotici

pohovory a pokud ano, tak jak Casto.
5.3.4.1 Soukromy sektor

Ve spolecnostech 21 respondentli probihaji hodnotici pohovory jednou ro¢né,
ull dotazovanych jsou hodnotici pohovory vykonavany jednou za pual roku,

11 respondenti je hodnoceno jednou za kvartal (jednou za ctvrt roku), u osmi
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dotazovanych se hodnotici pohovory provadéji castéji nez jednou mésicné, osm
respondentt je hodnoceno na pohovoru jednou za mésic, jeden respondent uvedl, Ze je
pisemné hodnocen jednou za tfi roky, jinak dostdva zpétnou vazbu po kazdém
vykonaném ukolu, tfi dotazovani uvedli, Ze v jejich spolecnosti dochazi k hodnoticim
pohovorim mén¢ casto nez jedenkrat rocné, jeden respondent uvedl, ze hodnotici

pohovory se uskutecnuji kdyz je potteba a u zbylych 11 se hodnotici pohovory

neprovadéji.
Graf 8: Uskute¢iiovani hodnoticich pohovorl — soukromy sektor
¥ Jedenkrat ro¢né M Jednou za pul roku
B Jednou za ctvrt roku Cast&ji nez jedenkrat mésiéné
B Jednou mésicné B Méné¢ Casto nez jednou ro¢né
B Neprovadgji se Vlastni odpoveéd

Zdroj: autorka prace
5.3.4.2 Stétni sektor

Jednou ro¢né probihaji hodnotici pohovory u 10 respondentl, u Ctyi se
uskuteciiuji jednou mésicné, Ctyfi prochdzi hodnoticimi pohovory jednou za ptl roku,
dva respondent jsou hodnoceni jednou za kvartal (za ¢tvrt rok), jeden respondent je
hodnocen castéji nez jedenkrat za meésic, u deviti respondenti se hodnotici pohovory

neuskuteciiuji vitbec.
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Graf 9: Uskute¢iiovani hodnoticich pohovort — statni sektor
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Zdroj: autorka prace
5.3.5 Vyuziti psychologickych postupti

Cilem této otazky bylo zjistit, zda se na pracovisti respondentl vyuzivaji n¢jaké

psychologické postupy popsané v teoretické ¢asti prace.
5.3.5.1 Soukromy sektor

44 dotazovanych odpovédélo na tuto otdzku negativn€, coZ znamend, Ze se
Vv jejich spolecnosti nevyuzivaji zadné psychologické postupy a metody, 14 respondentti
zaznamenalo na svém pracovisti vyuzivani psychologie a 14 dotazovanych zvolilo

odpoveéd’ Nevim, coz autorka povazuje za negativni odpovéd'.
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Graf 10: Vyuzivani psychologickych metod a postupii — soukromy sektor
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Zdroj: autorka prace
5.3.5.2 Statni sektor

Pouze Sest respondentli zaznamenalo na svém pracovi$ti vyuZivani
psychologickych postupti, 10 dotazovanych oznacilo moznost Nevim, kterou lze
povazovat za stejné negativni, jako je odpovéd’ zbylych 14 respondenttl, Ze se na jejich

pracovisti nevyskytuje uzivani psychologickych metod a postupd.

Graf 11: Vyuzivani psychologickych metod a postupti — statni sektor
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Zdroj: autorka prace
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5.4 Interpretace vysledk

Zakladnim poznatkem predvyzkumu i samotného dotaznikového Setieni je fakt,
ze se psychologie pfi fizeni lidskych zdroji vyuzivd velmi sporadicky a okrajove.
Vyuzivanim psychologickych metod a postupt nejen pii fizeni lidskych zdroji by se
zvysila kvalita poskytovanych sluzeb, kvalita zaméstnanci a stim spojena jejich
loajalita ke spolecnosti. Nelze tvrdit, Zze vyuziti psychologie by piineslo jen pozitivni
odezvu, protoze pii nespravném pouziti, nespravné interpretaci a nevhodném
zachdzenim se muze stat vybér a motivace zaméstnanct prekazkou nejen pro samotné
kandidaty na nové pracovni misto, pro stavajici zaméstnance, na které bude vyvijen
tlak, ale také pro personalisty v dané spole¢nosti vykonavajici vybér a motivaci.

V obou sektorech je nejcastéji se vyskytujicim clenem pfijimaci komise
bezprostiedni nadfizeny. Obvykle byva dopliovan vedoucim oddé€leni, feditelem
spolecnosti, ¢i personalistou. Vzdy se tedy jedna o osobu, ktera bude s piijimanym
V nejuzsim kontaktu. Personalista by mél mit objektivni ndzor o vhodnosti kandidata
a ucinit ptipadné kroky pfi rozhodovani o vybéru vhodného kandidata na danou pozici.
At uz jde o samotné vyuzivani psychodiagnostiky nebo jen o dal$i nazor. V obou
sektorech také vy€niva pritomnost feditele spolecnosti, ¢i jeho zastupce pii piijimacim
fizeni. Vyplyva z toho zdjem nadiizeného o zaméstnance v jeho spole€nosti, at’ uz je
jejim vlastnikem, nebo jen zvolenym feditelem.

Existence persondlniho oddéleni byla zkouména z divodu zjisténi vztahu
prijimaci komise a pfitomnosti personalisty pifi pfijimani novych zaméstnanci.
Ocekéavany vysledek se nepotvrdil, protoze vice nez polovina respondentll ze
soukromého sektoru pracuje ve spolecnosti, kterd nemd personalni odd€leni. Malé
spole€nosti s velikosti okolo 50 zaméstnanci bez chuti expandovat nepotiebuji
zminované personalni oddéleni tak moc, jako podniky s vice nez sty zaméstnanci, kde
se pracovnici Casto pohybuji a stiidaji. Personalist¢ by nalezli své tkoly nejen pfti
administrativé pfijimani a propouSténi zaméstnancl, ale také pii jejich motivaci
a hodnoceni. Ve statnim sektoru je to s existenci personalniho oddéleni 1épe, avsak jeho
vyskyt neni stoprocentni. At uz hovotime o statnich podnicich nebo statnich institucich
jejich velikost se pohybuje ve stovkach zaméstnanci. Na takové mnozstvi lidi je potieba

mit specialisty, ktefi se budou starat o nejcennéjsi aktivum spole¢nosti — zaméstnance.
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I kdyZ vSechny spolecnosti a instituce nemaji personalni oddéleni, tak jim nic
nebrani v najimani novych lidi, odménovani a motivaci stavajicich zaméstnancii, natoz
jejich hodnoceni. V soukromém 1 statnim sektoru pievazuji klasické pohovory formou
rozhovoru pii ziskdvani a vybéru pracovnikli. Jde o nejjednodussi moznost, kterad je
nejméné nakladna, jak na Cas, tak na finance. V soukromém sektoru se podle vysledkt
vyzkumu nejcastéji pripojuji k pohovoru testy zpusobilosti k profesi, testy znalosti
Vv daném oboru aj. V ostatnich pfipadech se jedna o kombinace pohovoru
S osobnostnimi testy, které mohou mit co do¢inéni s psychodiagnostikou.

DalSim okruhem vyzkumu byly hodnotici pohovory. VétSina zaméstnanci je
jisté rada, kdyz dostane n¢jakou zpétnou vazbu na odvedenou praci. At uz jde o jeden
projekt, splnéni Ctvrtletniho planu, ¢i posunuti spolecnosti na vyssi stupent. Hodnoceni
muze probihat obousmérné, tedy od nadfizenych k podfizenym a od podtizenych
k nadtizenym. Jednou za ¢as by vSak bylo potieba uskuteénit vétsi hodnoceni ptisobeni
pracovnika v podniku, a to to nejen kvili kariérnim zméndm. Hodnoceni je dobrym
okamzikem pro motivaci zaméstnance. V soukromém sektoru se podle vyzkumu
provadi hodnoceni zaméstnance nejcastéji jednou za rok, VvV mensi mife nasleduje
hodnoceni jednou za pil roku a jednou za kvartal, avSak stejny pocet respondentii ma
skupina spolecnosti, které hodnotici pohovory neprovadéji viibec. Ve statnim sektoru
jsou na tom tém¢eft totozné odpoveédi uskutecnovani hodnoceni jedenkrat za rok a vibec.

Tato bakalarska prace je zaméfena na vyuZzivani psychologie pfi fizeni lidskych
zdrojii a proto tato skute¢nost nemohla byt opomenuta pii dotazovani. V soukromém
sektoru vice nez polovina a ve staitnim sektoru necela polovina respondentd uvedla, Ze
na jejich pracovisti se psychologie nevyuziva. Ve statnim sektoru vice nez Ctvrtina
a v soukromém sektoru necela Ctvrtina dotazovanych uvedla, ze nevi, zda se v jejich
podniku vyuziva psychologie, coz se rovna negativni odpovédi. Z téchto vysledki
vyplyva, ze psychologie nema zaklady v pracovnim Zivoté vétSiny lidi. Samoziejmé si
musime pfipustit fakt, ze tato data jsou zkreslena ne pfili§ velkym poctem

dotazovanych, avSak jsou urcitym vzorkem, ktery se jist€¢ nevymyka realité.
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6 Navrhy a doporuceni

Autorka z vlastni zkuSenosti priklada personalistice a fizeni lidskych zdroju
velky diraz, protoze se domniva, Ze péfe o zaméstnance je dilezitym poslanim
podniku. Zakladem neni dé€lat vSechny zaméstnance Stastné, ale o vizi, kdy spokojeny
zaméstnanec vykona kvalitngj§i praci, ze které bude mit potéSeni a bude tudiz
motivovan k lep$im vykontim, které jsou klicové pro jakykoli podnik.

Dochazi k vyuziti psychologie pri Fizeni lidskych zdroju? Odpovédi na tuto
prvni, vychozi otdzku se autorce dostalo jesté pfed samotnym vyzkumem, pii hledani
vhodné spolecnosti na uskutecnéni vyzkumu. Zameéstnanci jsou vétSinou piijiméni
potencionalnim bezprostfednim nadiizenym pfi pracovnim pohovoru, kterého se leckdy
ucastni nékdo z vysSich pozic spolecnosti, ¢i instituce. Kdyz je zaméstnanec pfijat
motivuji ho jen jeho vlastni potieby a celkové je hodnocen velmi malo. Tudiz pouzivéani
psychologie pfti fizeni lidskych zdrojl se nekona.

Jakym zpusobem lze zjistit vhodné metody motivace zaméstnanci? Na tuto
otazku 1ze odpovédét dvéma zpusoby. Prvni je prosty, pozorovanim a dotazovanim
vytvofeni motivacniho systému personalistou. Ten musi diagnostikovat celkovou situaci
ve spolecnosti, poté mize vyvodit zavéry a implementovat vhodny motivaéni systém.
Na zaklad¢ dohody s vedoucim oddéleni, ¢i feditelem spolecnosti personalista sestavi
plan motivace, ktery se mtze tykat jak finan¢nich odmeén, tak téch nefinancnich.

Za jakych podminek vyuzivat psychodiagnostiku? PfedevSim se vyplati ob&tovat
finance a Cas pfi veétSim poctu zaméstnanct a pii obsazovani vysSich pozic, aby se
navratilo vynaloZené usili. Neni tfeba testovat dikladné psychicky testovat manualni
délniky do vyroby. Naopak je nutné provetit veskeré aspekty osobnosti kandidati na
fidici funkce. Clovék v fidici funkci nese finanéni i moralni zodpovédnost za vedeni
oddéleni nebo celé spolecnosti. Proto by méli manazerské pozice prochéazet fadou testil,
nez se vybere ten nejvhodné;si kandidat z vnitinich ¢i vnéjSich zdrojt.

Jakym zpiisobem implementovat psychologii pri vybéru a motivaci pracovnikii?
V ramci ziskdvani zaméstnancii je tfeba dbat na urcity kodex, ktery si firma stanovi.
Pfijimani zaméstnancli na zékladé¢ zaslan¢ho Zivotopisu nevrhd dobré svétlo na

organizaci, avSak piili§ naro¢né testy odradi i sebe vhodnéjsi uchazece. Ziskavaci
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proces by se mél skladat alespoii ze dvou kol pfijimaciho fizeni. V prvnim kole to mize
byt zaslani samotného zivotopisu a druhym pohovor. Pokud se pfijima zaméstnanec na
manazerskou pozici, je tfeba otestovat jeho osobnostni rysy, jeho schopnosti vést lidi,
jeho znalosti v oboru isocialni inteligenci. Co se tyka motivace, je ticba ziskat
informace o zaméstnancich naptiklad pomoci dotazniku a vychézet ze zjisténych dat,

nikoli z teoretickych znalosti vyétenych v knihach.
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Zaver

Bakalarska prace se zabyvala vyuzitim psychologie pfi fizeni lidskych zdroji.
V prvni kapitole teoretické casti byly popsany zakladni principy z oblasti fizeni
lidskych zdroji, jako je pojem lidské zdroje, proces ziskdvani pracovnikli a jejich
motivace. Druh4 kapitola byla vénovéana zakladnim psychologickym poznatkiim,
predevsim z oblasti psychologie prace. Ve treti kapitole teoretické ¢asti bylo osviceno
vyuziti vybranych psychologickych metod vyuzivanych pfi fizeni lidskych zdroja, mezi
které patii psychodiagnostika a motiva¢ni metody.

Prakticka ¢ast obsahuje kvalitativni dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo
zjisténi vyskytu personalistii v soukromém 1 statnim sektoru a zjisténi vyuzivani
psychologie v fizeni lidskych zdroji ve skute¢ném svété prace. Samotnému Setieni
pfedchdzel maly piedvyzkum, pii kterém byla hleddna spolecnost vyuzivajici
psychologii pii fizeni lidskych zdrojii. Setieni se také zaméfilo na provadéni
hodnoticich pohovori a jejich ¢etnost.

Cilem prace bylo hledani odpovédi na vychozi otdzku ,, Dochadzi k vyuZiti
psychologie pri Fizeni lidskych zdrojii?“. Kazdy personalista si pod pojmem
psychologie ve spojitosti s fizenim lidskych zdroju piedstavi néco jiného. Pro jednoho
to jsou osobnostni testy a dotazniky, pro jiného to jsou vykonnostni testy, testy
zpusobilosti a testy znalosti z oboru. Oba by méli pravdu, ale jen z Casti, protoze
psychologie a tizeni lidskych zdroji je tématem vydanym v nékolika publikacich a stale
neni dostatecné obsahlé. PredevSim realita je Upln€ jind. Psychologie nenachazi
pochopeni u ostfilenych personalistli, ktefi pracuji stereotypné jiz né€jakou fadku let.
Mladi personalisté by jist€¢ radi vyuzili svych poznatkii ziskanych pii studiu a pii
ziskavani prvnich pracovnich zkusenosti, avSak inovace nejsou vzdy vedenim vitany.

Autorka si také dala za cil zjistit ,,Jakym zpiisobem implementovat psychologii
pri vwbéru a motivaci pracovniku? “. Tato otazka by se dala rozsifit o specifikaci mista
implementace, tedy do spolecnosti, kde se psychologie nevyuziva viibec, avsak by bylo
vhodné ji zavést. SpoleCnosti stiedni a vétSi velikosti obsazujici vysoce postavené
pozice by Vv psychologii mohly najit u€¢inny zptisob, jak vybrat toho nejvhodnéjsiho
kandidata. Zalezi vSak na top managementu, jak se k této otdzce postavi, zda bude mit

chut’ a odvahu se naucit s psychologii pracovat. Druhd ¢ast otazky patrd po moznostech
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motivace. Motivovat zaméstnance Ize na vSech postech, rliznymi zpisoby.
Nejznaméjsim zpusobem je motivace finan¢ni, mésicnimi prémiemi pocinaje a procenty
z trzby konce. Zameéstnance lze také motivovat s pomoci McClellandovi teorie
motivace, ktera je zalozena na tiech druzich potieb. Potieby spadaji do psychologické
motivace, proti které by malokdo oponoval.

Celkovy zavér ze samotného dotaznikového Setfeni je tfeba rozdélit do dvou
¢asti, stejné jako pfi jeho vyhodnocovani. Autorka se zaméfila zvlast na soukromy
a statni sektor. Persondlni oddéleni nemaji vSechny statni instituce, ani soukromé
spolecnosti. Proto se u vybeérového fizeni vétSinou objevuje bezprosttedni nadiizeny,
vedouci oddéleni a feditel spolecnosti osobné, ¢i v zastoupeni.

Autorka si plné¢ uvédomuje, ze jeji vyzkum nemiize konkurovat profesionalné
provedené analyze a vyzkumu, avSak bylo zajimavé zjistit, Ze vétSina vyctenych
informaci o fizeni lidskych zdroji, psychologii a jejich propojeni se realné¢ malokde
vyuziva, a pokud ano, tak ve velmi zjednoduSené formé. Je vSak potieba uznat, Ze
i takovyto vysledek, lze spatfit jako zajimavy, alespon z pohledu pracovné nezkuseného
studenta, ktery si bldhové mysli, Ze veskerd fakta uvedend v odborné literatufe jsou
takto vyuzivana v praxi. Autorka doufa, Ze jeji prace poskytne zékladni informace
0 moznosti vyuzivani psychologie v fizeni lidskych zdroji a nejen v ném, které mohou

vyuzit personalisté, personalni psychologové i1 fadovi zaméstnanci.
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