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Uvod

Psychologie je vEdecka disciplina zabyvajici se celou §ifi psychickych jevi,
fenoménd, které 1ze obecné shrnout pod pojmy proZivani a chovéani (Nakoneény,
1992). Védni obor psychologie sestivd ze systému jednotlivych psychologic-
kych disciplin, z nichZ kaZda pfina$i soustavu poznatki o ¢lovéku a psychickych
jevech. Jednotlivé psychologické discipliny se 1iSi napf. mirou obecnosti &i spe-
cifi¢nosti, podle tohoto kriteria se obvykle dé&€li na discipliny teoretické
a aplikované. Mezi aplikované discipliny patii persondlni psychologie, ktera své
uplatnéni nachézi pfedev§im v ekonomické praxi, znaény podil mé mj. pfi per-
sonalnim fizeni ¢&i fizeni lidskych zdroju.

Persondlini Fizeni (personnel management) se povaZuje za nedilnou soucast
celkového procesu fizeni. Podstatou personélniho fizeni je fizeni lidi smérem ke
zvySeni vykonnosti organizace. PoCatky persondlni fizeni nachazime na poCétku
20. stoleti a jsou spojeny pfedeviim s pé€i o zaméstnance. Hlavnimi aktivitami
soucasného persondlniho fizeni jsou dle Armstronga (1999) oblasti organizace,
zabezpecoviéni pracovnich zdroji, fizeni vykonu, rozvoj zaméstnancti, odméiio-
véni zaméstnancl, zamé&stnanecké vztahy, zdravi a bezpe€nost, sluzby pro za-
méstnance, sprava zaméstnaneckych a osobnich zéleZitosti.

V osmdesatych letech pfichdzi od americkych badatelt novy trend nazyvany
Fizeni lidskych zdroji (human resource management), ve kterém se persondlni
fizeni orientuje vice smérem k podnikdni a managementu (orientace na fizeni
vykonu) a v devadesitych letech se roz§ifuje na fizeni kultury, fizeni odménova-
ni, rozvoj tymové price apod. Rostouci orientace na lidsky faktor v ekonomické
praxi je nejen logicky odvoditelnym piistupem (vZdyf organizace sestavaji pfe-
dev8im 2z lidi, ktefi realizuji podnikové cile), piistup je vSak podloZen
i vyzkumné — ukazuje se, Ze nejvyznamné&;jsi determinantou dlouhodobé efektiv-
nosti a prosperity podniku jsou pravé lidské zdroje (Provaznik, 1997).
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Psychologie nachazi v oblasti Fizeni lidskych zdrojit bohaty prostor pro apli-
kaci poznatku o fungovani lidské psychiky, o psychickych stavech a procesech,
o moZnostech jejich méfeni a ovliviiovéni atd. Pravdépodobné nejCastéji se
s uplatnénim psychologti v procesu fizeni lidskych zdroji setkdvame pfi zabez-
pecovani lidskych zdrojl, vychizejicim pokud moZno z persondlni strategie
konkretizované v personalnich planech firmy a opirajicim se o zasady profesio-
nélniho vybeéru.

Persondlni planovani

Rozhodujicim faktorem dsp&chu organizace je zajiSténi adekvatnich persondl-
nich zdroju pro realizaci podnikovych cili. Obecnym cilem ziskdvani a vybé&ru
pracovniku je ziskat s vynaloZenim minimalnich nédkladd takové mnoZstvi a ta-
kovou kvalitu zamé&stnancd, které jsou Zadouci pro uspokojeni podnikové potie-
by lidskych zdroji k dosaZeni podnikovych cild. Proces zabezpeCovéni pracov-
nikd se opird o planovani, resp. personilni pldnovan{ (konkrétni pliny
pracovnich sil).

Persondlni planovéni je dle Hronika (1999) ti€elné dile rozdélit na &tyfi speci-
fické (i kdyZ vzajemné zce souvisejici) kategorie: planovéni potifeby pracovni-
kd, persondlni marketing, rozvoj zaméstnanci a v neposledni fadé planovéni
vydaji na realizaci persondlnich plénd.

Pldnovdni potFeby pracovniki (pracovnich mist) musi umét odpovédét na
otazky koho-co a kdy potfebujeme. Planoviani pfedpoklidé znalost strategickych
cilii organizace v ostatnich oblastech, z n€ho vyplyvajici pocet a strukturu plné-
nych pracovnich mist a znamena analyzu stdvajici situace a budouci potfeby
pracovnich mist, odhad odchodi (fluktuace, pfirozené a do¢asné odchody), od-
had mobility ve firmé& a plan propousténi.

Persondlni marketing (pldnovdni pokryti potfeby pracovnikii) musi umét od-
povedét na otizku kde najdeme, kdo je bude hledat a jak je bude hledat.

Pldnovdni rozvoje pracovnikii (osobni a profesiondini rist, vzdéldvdni) je
zaméfeno na postup v hierarchii, prohlubovani odbomosti, ziskavani dalSich od-
bornosti, zahrnuje pldnovéni ndstupnictvi a péce o kli¢ové zaméstnance. Zachy-
cuje rovnéZ planovani investic do formovéni pracovniki.

Planovani lidskych zdroji je dle Hronika (1999) nepfetrZité a systematické
hledani souladu mezi vizi, cili a strategii firmy na jedné strané a realitou trhu na
stran¢ druhé. Plinovani je koncepéni praci, mélo by tedy vznikat systematicky,
opirat se o relevantni data a také vznikat v dostateném &asovém predstihu.
K tomu Hronik poznamenava: ,je-li tfeba fesit obsazeni uréité pracovni funkce v
dobé krat$i neZ dva mésice, nejde jiZ o pldnovéani, o konceplni prici, ale
o ,hadeni poZiru‘“ (Hronik, 1999, s. 17). Realizace personilnich plani tedy
znamena ,,vCasné* zajiSt€ni dostatku schopnych, perspektivnich a ochotnych lidi
na ,.ta sprdvnd* pracovni mista.

Plinovani 1ze roz€lenit do tfi krokl. V prvé fadé je tfeba zajistit relevantni
data o aktuédlnim stavu uvnitf i vné organizace, prvnim krokem je tedy monito-
ring interniho a externiho prostiedi, analyza podminek a zdroji. Ve druhé fizi
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jsou ziskand data vyhodnocena, je odhadnut moZny vyvoj, trend a budouci po-
tfeba, v naSem pfipad€ vyvoj a budouci potfeba v oblasti lidskych zdroja. Po-
slednim krokem je generovani moznych postupu, konkrétni navrh opatfeni, jeho
realizace a prub&Zné kontrola, tj. pfiprava, realizace a kontrola vybérového fize-
ni. (Hronik, 1999)

Persondlnimu planovani se v této stati vénovat nebudeme, pouze pro ilustraci
si uvedeme vycet intervenujicich proménnych, které je vhodné mit na paméti jak
pii sestavovani persondlnich plani, tak pfi tvorbé koncepce vybérového fizeni,
ve které se psychologie uplatiiuje pfedeviim.

Intervenujici proménné

Souasni autofi (napi. Armstrong, 1999) se shoduji, Ze planovani lidskych
zdroju, stejné tak jako personilni marketing, se neobejde bez znalosti podminek
na trhu price, tj. vyZaduje analyzu podminek prostfedi v némzZ se kupujici
a prodévajici praci setkavaji. Obvykle se Cinitelé vstupujici do procesu fizeni
lidskych zdroji déli na vnitfni (uvnitf organizace) a vnéjdi. Pro dokresleni slo-
Zitosti této problematiky si uvedeme ve skromném vyctu nékteré z faktord, které
mohou ovlivnit kteroukoli st procesu zabezpedovani lidskych zdroji.

Vnitini €initelé (vnitini trh prace)

Vnitinimi ¢initeli mame na mysli viechny charakteristiky organizace a jejich
zaméstnanci, tj. firemni prostfedi, podminky a zdroje. Raskova (2000) dodava,
Ze v pfipadé vnitfnich Ciniteld se jedna o ty faktory, které miZeme ovlivnit.

Hronik (1999) uvadi nasledujici vnitini Cinitele: personalni politika (zameéfeni
na vnitfni zdroje, na mlideZ, Zeny, cizince...), aktudlni stav organizace napf.
v oblastech fluktuace a stability zaméstnancti, vyuZivani fondu pracovni doby
(pFescasy, prostoje, nemocnost aj.), mobility zaméstnancii: horizontdlni — pfesu-
ny, vertikédlni — kariéra (na zdkladé struktury a dosavadni mobility zamé&stnanct
1ze odhadnout pohyb v dalsim obdobi), spokojenost zamé&stnancti (ovliviiuje od-
had fluktuace), firemni minéni a ofekavani (ovliviuji fluktuacni tendenci a pro-
duktivitu prace), kultura organizace (v¢. vlivu managementu, je-li doméci Ci za-
hrani¢ni apod.). Ko§ (2000) navic vymezuje: zaméstnanecké vztahy, iroven
podnikové komunikace, spoluii¢ast zamé&stnanci na fizeni podniku. Ra¥kova
(2000) dodidva image spole&nosti, public relations spolenosti atp.

Vnéjsi Einitelé

Vnéj$imi &initeli rozumime viechny podminky, zdroje a prostfedi mimo
vlastni organizaci. Raskova (2000) dopliiuje, Ze se jednd o takové faktory, které
nemuZeme ovlivnit, musime je viak akceptovat.
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Jedna se napf. o nasledujici skute¢nosti:

— regiondlni podminky: podminky na trhu price (nabidka a poptdvka na lo-
kélni, regiondlni, celostitni i kontinentdlni drovni), demografické charakteristi-
ky (je nutno sledovat strukturu obyvatelstva z hlediska v&€ku, pohlavi, vzdélani
apod.), hustotu obyvatelstva; Ko§ (2000) dile dodavéa potfebnou znalost struktu-
ry $kol, socidlni sit¢ (normy, stereotypy aj.), Riegel (2000) povaZuje navic za
nezbytnou znalost infrastruktury (podstatnymi otdzkami jsou adekvatnost komu-
nikaci, struktura) a urovefi sousednich regiont (napf. z hlediska pracovnich pfi-
leZitosti, miry ne/zaméstnanosti, rozloZeni platt atp.),

— legislativni prostredi a podminky: pfedeviim platny zdkonik prace,

— ekonomické, politické a technologické prostiedi a podminky.

Dle Riegela (2000) je neméné dileZité sledovat obecn& charakter doby
(podstatné jsou dominantni hodnoty; napt. za Karla IV. statilo stavét hladovou
zed a nezamé&stnanost byla vyfeSena). V neposledni fade je dileZité zachytit riz-
né médni trendy. Dne¥ni dobu lze charakterizovat jako rychlou, dynamickou,
soucasnou spolecnost vystihuje nazev informacni spolednost. Tomuto ,,duchu
doby* odpovidaji n€které nové postupy a trendy, které mohou byt zakompono-
vany do persondlniho plinovani a ovlivnit jeho realizaci. Riegel a jini uvadéji
napi.: filosofii just in time — dodavky v redlném &ase (odpad4 nutnost tvorby
z4sob) &i data mining — neustdld analyza dat (stavu a potfeb) na vech drovnich
(pfikladem aplikace miZe byt zavadéni vérnostnich karet v supermarketech);
uvolnéni dat i pro niZsi pracovniky. Dile lze sledovat pfiklon k vyuZiti po€itaci
a internetu (napf. poc€itaové modelovani, hodnoceni on-line prezentace uchaze-
¢l na netu, systematické a dlouhodobé udrzovéni uchazell v databazi). Modemi
trend se odraZi ve sledovini firemniho klimatu (vztah zaméstnanec — podnik,
trovefi pracoviité, vedeni, odméiovani, kariéra atp.), podpora tymové spolupra-
ce (informacni technologie vedou k tymové prici a podporuji trend ovliviiovani
chodu podniku ze vSech sfér), ziskavéni celych pracovnich tymi, sledovani spo-
kojenosti zikaznikd (obv. sociologické metody) ¢i nové metody kontroly (napf.
tzv. mystery shopping — fiktivni tajny zdkaznik, ktery je 3koleny a sleduje, zda je
sluZba poskytnuta podle kriterii nezavisle na typu &i bonité zikaznika), atp.

Vybér zaméstnancti

Ziskdvani a vybér zaméstnanci nejsou novinkou poslednich desetileti &i sto-
leti. Z historickych prameni vyplyvd, Ze napfiklad uZ starod4vni egyptsti farao-
nové méli zavedené procedury vybéru svych zamé&stnancl do stitni spravy. Snad
nejstar§im pisemné doloZenym vybérovym fizenim je dle Uzla (2001) vybér
vojadkti uvidény ve Starém zdkon€ (napf. Izraclit¢é méli ustanoveno, Ze
k vojakim nejprve promlouval kn&z, ktery posiloval k boji, a po ném pfedstou-
pili spravcové, ktefi propoustéli neschopné bojovniky — kli€ovymi kriterii byly
nedokon&ené &innosti a strach odvedenych muzil).

1 Viz P4ti kniha MojZiSova: ,Pak promluvi k lidu spravcové: ,Ten, kdo vystavél dim a jeSté
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Pocétky védeckého ziskdvani pracovnikil jsou vyrazné spojeny se jménem
némeckého psychologa Huga Miinsterberga, ktery je zakladatelem psychotech-
niky. Ve svém novém sméru vychazel z predpokladu, Ze problémy v pracovnim
procesu jsou Casto zpisoboviny tim, Ze se jednotlivd pracovni mista obsazuji
jedinci bez odpovidajicich pfedpokladi. Miinsterberg prosazoval mimo jiné nut-
nost identifikace schopnosti uchazecii o konkrétni préci a vybér nejvhodnéjsiho
z nich. Zvlast€ 20. a 30. 1éta se stala zlatym vékem psychotechnického vybéru
pracovnikd, zlatym v€kem psychologického testovani. (Provaznik, 1997)

Od 20. let se ndbor a fundovany vybér zamé&stnancl staly propracovanymi
systémy, v nichZ se vyuZivd modernich technologii (b&€Zné jsou napf. pocitacové
databdze uchazei, inzerovani na Internetu aj.) i nejnovéjsich diagnostickych
nastroji a psychologickych postupt (viz assessment centra).

Jednotlivé faze procesu ziskavani pracovniki

Ziskavani zamé&stnancii v souCasnosti je komplexnim procesem. Podivejme se
v jakych posloupnostech takovy proces probiha. Podobné jako pfi tvorbé€ strate-
gie a planovani, ziskani vhodného pracovnika na uréitou pozici za¢ind zhodno-
cenim informaci o vnitfnich a vngj8ich okolnostech vybéru. Dal3im zdvaZnym
krokem je analyza pracovniho mista, jehoZ vysledkem je popis pracovni pozice.
Na zakladé& popisu price je vytvorena specifikaoe poZadavki pro dspé&$né zvlad-
nuti narokud pracovni pozice, jejim vysledkem je profil ispésného pracovnika.
Idedlem by bylo zhodnotit uchaze€e ve viech sledovanych charakteristikach, coz
z &asového, finanéniho a dalSich hledisek neni moZné, proto jsou v dalsi fazi ze
specifikace pracovni pozice odvozena vybérovd kriteria, tj. kriteria, kterd budou
sledovéna v ramci vybérového fizeni. K t&mto kriteriim jsou pfifazeny adekvatni
metody, jimiZ jsou uchazefi otestovdni a zhodnoceni. Na zikladé analyzy a
syntézy vysledku jednotlivych metod, ve spoluprici se zadavatelem vyb&rového
fizeni, jsou urCeni Uspé&Sni kandidati. Vit€zny kandidit je zafazen do pracovniho
procesu a po uréitou dobu je sledovana jeho pracovni adaptace. Neuspé&3ni kan-
diditi jsou rovnéZ informovini o vysledcich, o svych potencionalitich a 0 moZ-
nostech daliiho rozvoje. Vybérové fizeni konéi analyzou vysledku, posouzenim
efektivity vyb&rového fizeni. Pro pfehlednost uvidime jednotlivé fize ziskavani
pracovnikil ve struéném seznamu:
Popis pracovniho mista a specifikace poZadavkii pracovni pozice
VytyCeni vybérovych kriterii a volba adekvdtnich vybérovych metod
Ndbor uchazelii
Vlastni realizace vybéru
Vyhodnoceni a zdvéry
Rozhodnuti a jeho sdéleni uchazeciim, manaZerim/zadavatelim

AN~

jej nezasvétil (...). Ten, kdo vysadil vinici a jeSt¢ z ni nesklizel (...). Ten, kdo se zasnoubil
se Zenou a jet& si ji nevzal (...). Ten, kdo je bojicny a zbabély, at se vrti domu, aby jeho
bratfi neztratili odvahu jako on.” Nebo viz Soudce Gede6n.
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7.  Zarazeni (zapracovdni) nového zaméstnance

8. Vyhodnoceni efektivity a rentability vybérového Fizeni

Modemi pfistup k vyb&rim zamé&stnancli prosazuje mnohostranny zisk. PoZa-
davkem na soucasni vybé&rova fizeni tedy je, aby mély z vybérového fizeni pat-
ficny zisk viechny zii€astn&né strany, nejen zadavatel. Cilem vybé&rového fizeni
neni jen obsazeni pracovni pozice vhodnym kandidatem a tim uspokojeni zada-
vatele, ale i zji§t&ni potencionalit a rezerv u jednotlivych (i ,neisp&inych*)
uchazell, ovéfeni efektivity jednotlivych vyb&rovych metod pro realizitora vy-
béru a tak podobné.

Realizatori vybéru (oddé&leni vs. najatd firma)

Dfive, neZ zaméfime pozomost na vlastni vybér zaméstnancli, zminime se

o snad nejduleZit€j§im (ackoli ¢asto opomijeném a zanedbivaném) prvku ziska-

véni zaméstnancd a tim je realizitor vybé&ru. Realizdtor muZe byt bud interni

souddsti organizace (napf. personélni odd€leni firmy) nebo muzZe jit o najatou
externi firmu. Spide ve vyjime¢nych pfipadech vybér realizuje interni oddéleni
ve spoluprici s externé najatym poradcem.

Popularita vyuZivani externich firem je v soucasnosti velmi vysokd, sv&d¢i

o tom napi. studie spole€nosti PriceWaterHouseCoopers (PWHC, 2000), podle
niZ ndbor pracovniki pomoci persondlnich agentur providi 83% firem, 93% fi-
rem vyuZivd externich 3kolitela a pifedpoklads, Ze ,,v disledku ristu komplex-
nosti i naroCnosti kol personalistd bude v budoucnu nutno vyvést i dalsi ¢in-
nosti persondlniho oddé&leni mimo podnik.“. Je-li vybér realizovdn externi
firmou, stivd se prvnim krokem v procesu ziskini nového pracovnika vybér
vhodné firmy. Vzhledem k existenci vysokého poctu firem orientovanych na
persondélni psychologii a pracovni poradenstvi (jen v Praze je jich kolem 150), je
tfeba dobie zviZit, kterou firmu pro spolupréci zvolit. RaSkov4 (2000) uvadi ng&-
kolik voditek, kterymi se 1ze pfi posuzovani vhodnosti a kvality personéln& po-
radenské firmy fidit:

—  specializace — dle orientace na urcitou &ist procesu (training, recruitment,
executive search, headhunting, brigddnické firmy aj.),

—  komplexnost servisu — Sife a propracovanost nabizenych sluZeb: nabizi
osloveni médii, porovnani doslych Zivotopist, provedeni vstupnich pohovo-
i, pfedvedeni 4-5 hlavnich uchazelu atp.,

—  garancni zdruky — garantuje firma setrvini vybraného kandidaita v dané po-
zici a po jakou dobu apod., .

—  ukdzky materidlii — pfedkladd k nahlédnuti dosavadni vysledky (inzerity,
zpravy o kandidatech atd.) a v jakém rozsahu a kvalité,

—  zpusob prezentace — zpusob osloveni, vlastni prezentace, reference atp.,

—  zpusob ziskdvdni informaci o obsazované pozici — jakym zplisobem a jak
podrobné se firma zajimé o pozici (na zdklad€ té€chto informaci bude pfed-
stavovat pozici kandidatim),

—  zpusob ziskdvdni informaci o zadavateli — zajima se firma o stabilitu zada-
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vatelské organizace, pozici na trhu, perspektivu (tim miZe motivovat ucha-
zeCe), solventnost apod.,
—  etika prdce.

Zasady uplatiiované pri tvorbé a realizaci vybéru

Aby byl vybér pracovnika skutedn€ profesionalni, kvalitni a efektivni, je
vhodné dodrZovat ur¢ita pravidla a zésady. V nasledujicim pfehledu jsem se je
pokusila struéné shrnout.

Zasada souladu vybérového Fizeni se zadavatelskou organizaci

Vybéerové fizeni je soudasti realizace firemni strategie, mélo by tedy s ni byt v
souladu a nevybocovat. Aby toho bylo lze docilit, je tfeba ziskat o firemni stra-
tegii a persondlni politice maximalni moZné mnoZstvi informaci. Na zaklad¢ zis-
kanych informaci lze stanovit strategii a kriteria vyb&ru, napf. dat pfednost vybé-
ru z internich nebo naopak z externich zdroju, upfednostnit minority, podpofit
manZelské pary ¢i dojiZd€jici pro vstup do firmy apod., vZdy v souladu se zvole-
nou firemni strategii ¢i politikou.

Dal3im dileZitym krokem k navozeni souladu mezi zadavatelem a realizdto-
rem vybéru je slad&ni firemni kultury zadavatele s kulturou a atmosférou vybé-
rového fizeni. Panuje-li napf. v zadavatelské firmé& oteviend, tvofiva, komunika-
tivni a vstficna atmosféra, je na mist€ pokusit se atmosféru v podobném duchu
navodit i pfi vyb&ru a naopak. Nistup na pracovni pozici bude potom vybrany
uchazeé pravdépodobné vnimat spiSe jako plynuly pfechod, navazujici na vybé-
rové fizeni, a nikoli jako skok do ciziho prostfedi. V praxi se mnohokrét osvéd-
¢ilo, Ze vyb&rové fizeni strukturované a vedené v souladu se stylem vedeni,
kulturou a atmosférou zadavatelské organizace usnadfiuje vyb&r vhodného kan-
didita a vede ke zna&né spokojenosti zadavatele (Dittrich, 2000).

Zasada piresného vymezeni pracovniho mista a systematické specifikace
niroki pozice

Nezku$eni jedinci ¢asto maji za nejdileZit&jsi soucist vybé&ru vlastni diagnos-
tiku (posouzeni) uchazede s cilem vybrat uchazece s nejlepSimi vysledky ve sle-
dovanych charakteristikdch. ZkuSeni psychologové s bohatou praxi naopak uda-
vaji jako jednu z nejdaleZit€jlich fdzi vyb&€ru prici na kvalitni analyze
pracovniho mista, specifikaci ndrokd pozice a odvozeni vybérovych kriterii
(Raskov4, 2000). Je-li tato poCateni faze odvedena neprofesiondlné, potom i ty
nejkvalitngj3i a nejosvEdCenéjsi vybérové metody mohou selhat, nebot méfi ne-
spravné, neadekvitni charakteristiky.



44 JANA PETRIKOVA

Zasada souladu vybérového postupu s platnymi pravnimi normami
a zdsadami

Je zcela ziejmé, Zg vybérovy postup musi vyhovovat aktudln€ platnym zéko-
nim a normam. Pfi pldnovani a konstrukci vybérového fizeni bychom méli mit
na paméti, Ze postup nesmi byt pravné€ napadnutelny. Analogicky by mél postup
odpovidat i nepsanym pravidlim a zdsad4dm, zdsadam etickym. Postup by napri-
klad nemél byt otevien€ ani skryt€ diskriminujici, mél by minimalizovat narue-
ni osobniho soukromi, pfistup ke kandidatim by mé&l byt korektni a respektovat
osobnost a individualni svéraz jednotlivych uchazect (Nietzelova, 2000).

Postup vybérového Fizeni musi byt ekonomicky

Vybérovy postup musi v pomé€ru vynaloZenych nakladi k uzZitku vykazovat
pozitivni bilanci. Nietzelovd (2000) tvrdi, Ze ekonomicnost postupu vzhledem
k ndkladiim lze zajistit postavenim postupu na védecké bédzi. Znalost teoretic-
kych poznatki, znalost statistickych dokladu, uplatiiovani metodologickych za-
sad, orientace v metodich apod. jsou jist¢ pfedpoklady pro tvorbu kvalitniho
a efektivniho vyb&€rového fizeni, které zamezuje zbyteCnym omylim a ztritim
(jak informac¢nim, tak finan¢nim).

Je vhodné si piedem rozmyslet, zda mé vibec smysl vybérové fizeni realizo-
vat. Nietzelova uvadi dva typické pfiklady, kdy vybérové fizeni neni na misté.
Za prvé, je-li vybérovy pomeér 1:1, tj. odpovidi-li poget volnych pracovnich mist
poc¢tu uchazell (je viak nutno tyto uchazele rozmistit tak, aby si odpovidaly
naroky prace a moZnosti uchazefe). Za druhé, jsou-li naroky pracovni pozice
piili§ nizké, takZe by je vétSina uchazeCl pravdépodobné spliiovala (jednd se
napf. o obsazovini nejniZ§ich pozic).

Zisada maximalizace ziskdvanych informaci

Tato zésada vychdzi z vy¥e zminéného moderniho trendu vyziskat z vybéro-
vého fizeni maximum informaci pro vSechny tfi zi¢astnéné strany. Vysledkem
vyb&€rového fizeni by méla byt pro kaZdého z uchazeci tzv. pozitivni diagnoza
(Dittrich, 2000). To jest kaZdy, i tzv. nedspé€$ny uchaze€ by mél po skonleni
vybéru napf. byt zpraven o tom, kde byl pfi vyb&ru isp&3ny a v &em nikoli, co
jsou jeho prednosti a kvality, v ¢em a jakym zpuisobem se miZe dale zdokonalo-
vat a na jakou prici (pozici) méd vhodné pfedpoklady. Obecné plati, Ze uchazedi
museji mit moZnost zp&tné vazby (Nietzelova, 2000).

Postup by mél produkovat informace vyuZitelné pro planovéni individualniho
rozvoje a kariéry. Tato informace by méla putovat s vitéznym kandiditem do ru-
kou zadavatele, aby ji mohl pfi pé€i o svého nového zaméstnance néleZité vyuZit.
Ziskem t&chto informaci pochopiteln& roste spokojenost zadavatele a jeho ochota
investovat do realiz4torské firmy a najmout si ji v pfipad& potfeby znovu.
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Zasada uplatiovani tvorivosti a smysluplnosti

Nietzelové (2000) upozoriiuje je$t€ na jednu opomijenou zasadu a tou je po-
tfeba stimulace i pro realizatory vybéru. I pro né by méla byt prace na projektu
vyb&rového fizeni stimulujici, méla by podporovat tvofivost a inovaci a vést
k pocitu smysluplnosti a naplnéni z vykonané price. Rutina a zmechanizované
pln&€ni zakazky jsou negativni jevy, které prici na vybé€rovém fizeni ochuzuji
a mnohdy pfimo ohroZuji. VZdyt postoj k prici vyzafuje z kaZdého z néds a ne-
verbalni projevy negativnich emoci se mohou pfenaset dil na uchaze&e i na za-
davatele a mohou nepifimo vést k nespokojenosti s firmou jako celkem.

ZAVER

Ukazali jsme si jen malou &ast z problematiky, kterou se zabyva personalni
psychologie. Nabizeji se jeSt€ mnohd dal§i z témat tohoto oboru (namdtkou:
otazka vybé&ru vhodnych diagnostickych néastroju a jejich validita, otdzka adapta-
ce nového pracovnika, téma pracovni motivace zaméstnanci), jim se vSak
z kapacitnich divodi vénovat nebudeme. Vé&fime v3ak, Ze jsme takto alespoii
malou mérou pfispéli k rehabilitaci a obnové zajmu o tak atraktivni obor, jakym
psychologie prace, organizace a fizeni bezesporu je.

SOUHRN:

Psychologie, jakoZto v&dni disciplina zabyvajici se €lov&kem, pfedeviim lidskou psychikou
(proZivianim, chovdnim), mé pochopiteln€ velmi Siroké (témé&f univerzilni) pole uplatné&ni. Jednou
z oblasti, kde se v modem{ spole€nosti psychologie dostidvd do pov&€domi spole&nosti, je oblast
ekonomické praxe, pfedeviim oblast fizeni lidskych zdroji. V ném je hlavnim pfedmétem rovnéz
¢lovek, aviak z pon€kud odli¥ného thlu pohledu, v prvé fade je to &lovEk jako zdroj vykonnosti
organizace.

Poznatky z oblasti psychologie nachizeji v procesu fizeni lidskych zdroji Siroké moZnosti
praktické aplikace. V této stati jsme se pokusili pfibliZit problematiku personélniho fizeni, perso-
nilniho plinovéni a zabezpefovéni lidskych zdroji v organizaci v kontextu moZnosti uplatn&ni
viestranného (teoretického) psychologického zizemi, s cilem rozsifit poznatky z té€chto perspek-
tivnich obori a povzbudit zijem psychologt o profesionélni orientaci smérem k oblasti psycholo-
gie price, organizace a fizeni.
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SUMMARY:

Psychology, a science dealing with the man, and especially with human psyche (experiencing,
behavior), naturally has a very broad (almost universal) field of application. One of the spheres
where psychology has been brought to the attention of the society is the sphere of economic prac-
tice, especially the area of human resource management. This field has the man as its main sub-
ject, too, but from a somewhat different perspective; in the first place, the man is seen as a source
of productivity of an organization.

The knowledge acquired from the sphere of psychology has many possibilities of practical ap-
plication in the process of human resource management. This article strives to throw some light on
the issue of personnel management, personnel planning and securing human resources in an or-
ganization in the context of the possibility of using universal (theoretical) psychological back-
ground, aiming at extending the knowledge acquired from these perspective disciplines and to
arouse interest of psychologists in such a professional orientation as psychology of work, organi-
zation and management.
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personnel psychology, human resources management, personnel planning, recruitment and sele-
ction of employees



