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ABSTRAKT

Diplomova prace pojednava o sociologickych prvaidiizeni prace s lidskymi zdroji
v organizacich v gimyslu komegni bezpénosti.Resi se zde sociologické a psychologické
prvky v tizeni personalistiky a vzajemny vliéchto prvki na vykonnost za#stnance
v organizaci. V praci je uvedena taktika gt lidskych zdrojp na rizikové pozice
a definovana charakteristika poZzadavia nové zawstnance. Saiasti je rozbor technik
diagnostiky vhodnosti konkrétni pouZzitelnosti lidslo zdroje a specifikace jednotlivych
fazi vykerového tizeni. Objasén je vyznam personalistiky v {jmyslu komeé&ni
bezpénosti a poukazuje na jeji vyznam a efektivitti gpravnénmiizeni lidskych zdrdj
v organizacich. Zpracovan jédici manual pro praci mana#iew primyslu komeé&ni

bezpeénosti v personalni oblasti.

Kli¢ova slova: sociologie, psychologigzeni lidskych zdrgj, personalistika, Assessment

center, leadership, nabor zé&stmand v PKB.

ABSTRACT

The thesis deals with the sociological elementhénmanagement of human resources
management in organizations in the commercial ggcurdustry. This work focuses
on sociological and psychological elements of humesources management and mutual
influence of these elements on the performancenpl@yees in the organization. The work
is presented tactic selection of human resourcestipos at risk and defining the
characteristics of demand for new employees. Tladysis of the suitability of specific
diagnostic techniques, application of human resssiend the specifications of the tender
stages. Clarification of the importance of humasotgces in the commercial security
industry and highlights its importance and effestigss of proper management of human
resources in organizations. Processing control maaual for managers working in the

commercial security industry in the personnel area.

Keywords: sociology, psychology, human resourcesrsgnnel, assessment centre,

leadership, recruitment in the commercial secunidystry.
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UvoD

Rozvoj lidskych zdraj zaznamenava v dnedni dol oblasti pimyslu komeg¢ni
bezpé&nosti mnoho zrién. V této oblasti se objevuje novy &masi pozornosti a vestsim
¢i menSim rozsahu seémi pojeti €chto oblasti. Nejvyznandjsi oblasti jsou sociologické

prvky vtizeni prace s lidskymi zdroji.

Vlivem rostouci kriminality a vS8eobecného ohroZpfibyva na naSem Gzemi i ¢t
organizaci psobicich v pimyslu kome&ni bezpénosti. Tim je kladen &tSi diraz
na spravny vyér zaméstnan@ na rizikové pozice. Za#stnanci jsou kliovym prvkem
v organizaci, kdy p spravném vedeni a vytieni zdravych vztahv organizaci docilime
motivovanosti a loajality za#stnance u¢i organizaci. Proto, aby manazer vamyslu
komekni bezpeénosti vykonaval svoji funkci, musi uwhco nejlépe spolupracovat se
zamestnanci nejen na individualni Urovni, ale pozornostsi ¥novat i socialnim
skupinam, které vznikly v organizaci. Ziskavat achrkvalifikované informace a uhje
spravié uplatnit @i pouziti modernich trendtizeni v piimyslu kome¢ni bezpeénosti.
Chci poukézat, Ze jiz nesigpouze obecné znalosti managementizé&ni prace s lidskymi
zdroji, jak tomu bylo doposud, ale je nezbytné pouabvé trendyizeni. Bmito trendy
jsou bezesporu metodyzeni, které se za¥tuji dale i na sociologické a psychologické

prvky.

Jsem nazoru, Ze sgasny stav znalosti mana#ey sociologickych a psychologickych
prvka viizeni prace s lidskymi zdroji v PKB je neddstgci, manazgé ve WtSin¢
organizaci nedovedou spra&vmzhodnotit tyto prvky a dale s nimi pracovat. Zdth
divodu miZze dojit k demotivaci za#stnance, nespravnému vedeni, poklesu pracovni
moralky, odvadni podpimeérnych vykoni a podani vyposdi zantstnancem. A proto chci

poukazat na vyznam sociologickych pitvk organizaci.

Cilem mé prace je zpracovitici manual pro praci manaiepraimyslu komegni
bezpe&nosti v personalni oblasti. S tim souvisejici jgeditost pojednat o sociologickych

aspektech, personalni¢imnostech a jednotlivych fazi vyvoje zastnance v organizaci.

Pfinos prace je zejména pro cagjici manazery v personalni oblasti vimpysiu
komekni bezpénosti, lidry organizace a majitele malych bezmestnich organizaci.
Zarover prace niZze slouzit jako studijni materidl pro studenty abdBezp&nostni

technologie, systémy a management. Prace podaviarms@u informace o metodach
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a zmsobech vybru zangstnand, analyze pracovniho mista, rozhusani, vzdlavani

a hodnoceni za#stnang, rozvoje a ukoeni pracovniho po#nu.

Diplomova prace by nemohla vzniknout bez pouzitfleckych metod — analyza,
syntéza, dedukce a@idéni. Metoda analyzy mi napomohla v celé praci kid&ti vSech
informaci ziskanych z literatur, konzultaci s odbky a praktickych znalosti. Metoda
syntézy mi pomohla k tvotjednotlivych z&gra a nalezeni vSech problémspojenych se
sociologickymi prvky v personalriinnosti, na které poukazuji v kapitole 5. Z obednyc
teoretickych potek jsem na zakladmetody dedukce usoudil jednotlivé 2avk objasgni
vyznamu sociologickych prékv fizeni prace s lidskymi zdroji v PKB. Bezdecké
metody tidéni bych se nedokézal zorientovat v odborné litéeatitera mi napomohla

k sestaveni teoretick@sti.

Strukturu prace jsem postavil na zakladnich rigti, kterymi jsou teoreticka
a praktick&ast. Teoretick&ast blize popisuje sociologické a psychologické&pmviizeni
personalistiky, dale blize rozebir4 taktiku ¥stb lidskych zdroj na rizikové pozice,
specifikuje vybrané techniky diagnostiky vhodndstnkrétniho lidského zdroje, objage
vyznam personalistiky v PKB a seznamuje s Uskati# problematiky. V praktick&sti
jsem ¥noval WtSi pozornost vykladu lidskych zdtoy organizaci, pedevSim osobnosti
zanestnance a cely jeho proces v organizaci od samotwgdiru, pies vzélavani, vedeni

az po ukoneni pracovniho podénu a poukazal na sociologické prviigeni prace.
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1 SOCIOLOGICKE A PSYCHOLOGICKE PRVKY V RIZENI
PERSONALISTIKY

Sociologické a psychologické aspekty hraji vyznammoli v teorii a praxitizeni.
Jejich poznatky a fistupy se tykajicinnosti pracovnil, skupin pracovnik a dokonce
celého socialniho systému organizace. JiZiodtych let minulého stoleti byl problém, jak
efektivre tidit lidské zdroje fi organizaci jejich prace v ramci vyrob§i, pti zaji&’ovani
sluzeb. V dnesni délmusime pedevsim klastittaz na provazanost a vzajemné zavislosti
interakci mezi pracovniky jednotlivych kolekiivwwedoucich a pdtzenychéi obracew ve
vSech Urovnich organizai struktury. VSechny tyto interakce obsahuji nggepchologické
prvky, ale také znaky vzajemnéhdesévani wtitych skupin lidi, tedy znaky sociologické.
Sociologie si vSimarpvazig velkych lidskych skupin. Zkouma a \isNe problémy, které
se tykaji Sirsich spafenstvi, nap velkych skupin podle oboru préc hlediska expanze
pracovnich mist v gmyslu kome&ni bezpénosti v poslednich letech se musimeitza
zabyvat sociologickymi otdzkami jako jsou hapracovni moralka, zafstnanostcasta

zmeéna zandstnani apod.

Psychologie klade tataz na lidské chovani a jednani jedince, ktery yévéovan
vzniklym vlivem prostedni, vychovy v lidské spalaosti ¢i ostatnimi lidmi. Psychologie
prozkoumava &decky psychiku, zejména chovani a jednani jedineceoderni lidské

spole&nosti.

Obsahem psychologické a sociologickénosti v organizaci je vyuZzivani poznatk
a metod dchto obofi pro zvySeni efektivnostiizeni lidskych zdrdgj Sociologicka
a psychologickacinnost v organizaci se opira o ziskani, zpracovanivyhodnoceni
socialnich informaci. Socialni informace jsou Udajkteré se tykaji pracovniho
i mimopracovniho Zivota zaistnana, jejich vztaki, vzajemného ijsobeni, paoeb

a zajmi.? Pii vybéru zangstnané na dané pozice jsouilZité ctyii zakladni discipliny

! LAUCKY, Vladimir. Rizeni technologickych procies primyslu komegni bezpénosti. Vyd. 2. Univerzita
Tomase Bati ve Zli: [s.n.], 2006. 101 s. ISBN 80-7318-432-X.

2 BEDRNOVA, Eva; NOVY, Ivan a kol. Psychologie a &mogie fizeni. 2. roz&ené vydani. Praha :
Management Press, 2002. 586 s. ISBN 80-7261-064-3.
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psychologie: socialni psychologie, psychologie ossh, vyvojové psychologie
a fyziologické a poznavaci psychologie. Kazd&chtio disciplin ma sy podil na
hodnoceni a charakteristice dané osobnosti. &&jypodil usuzuji socialni psychologii,
protoZe jednotlivé organizace jsou slozeny z kagfi utv&i tuto strukturu a vzajendnse
ovliviwuji. Jednotlivé vztahy mezémito ctyimi disciplinami a psychologii organizace jsou

uvedeny v obrazku (viz. Obr. 1.).

Psychologie

Fyziologicka

osobnosti psychologie

Socialni

Vyvojova

psychologie psychologie

Obr. 1. Vztah mezi psychologii organizace a psyiockymi disciplinamt.

1.1 Psychologie organizace

Psychologie organizace j€da, ktera je teoreticka a v praxi velmi dehluplatnitelna.
Jeji naplini je vztah mezi psychikou osobnosti acqvai ¢innosti. Pro vybr vhodnych
pracovnich postup organizace pracéi norem prace je lidska psychiké&dici cinitel.
Psychologie organizace séedevsim upldiuje pri vybéru zangstnand ¢i jejich umisgni
na jednotlivé pozice v organizaci.

Psychologie organizace nachazi své uptdttaké pi zkoumani chovani organizace

jako celku, spolupraci zarstnané a organizace, chovanim a jednanim lidi v orgamizac

ve vztahu mezi osobnosti zéstnance a pozadavky organizace.

¥ HEWSTONE, Miles; STROEBE, Wolfgang. Introductiangocial psychology: a European perspective. 4th
Edition. University of Zurich : [s.n.], 2007. 432ISBN 978-1-4051-2400-3.
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1.2 Kultura v organizaci

Kultura v organizaci (podniku) je vzorec zékladni&hozhodujicich fedstav, které
urcita skupina nalezlai vytvaila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se r#da zvladat
problémy vejSi adaptace a vnihi integrace a které se tak @siily, Ze jsou chipény jako
vSeobec# platné. Novilenové organizace je maji pokud mozno zvladatpzmiitse s nimi

a jednat podle nich.

Systém symbai Védomi, ovlivnitelné

e¢, formy spoléenského styku,
obrady, ritualy,obleteni, logo

Viditelné, ale nutné vysileni vy-
znamu symbdi, jejich interpretace

Socialni normy a
standardy jednani

Védomé a do zndné miry
ovliviiované

zésady, pravidla, standardy, ide-
ologie, linie ednani, orgeizace

Pro vrejSiho pozorovatele jen
Céstecne zretelne

Zakladni predstavy a
vychodiska
Vztah k ostatnimu tu, p‘ed-

Newvédomé, spontanni

Pro vrgjSiho pozorovatele

jeho jednani a povaze neviditelné

mezilidskych vztah, co je
szrojem a kdo je nositele j

Obr. 2. Organizani kultura a jeji trova (E. H. Schein, 1967).

Pokud mluvime o kultie v organizaci, musime siqustavit vice nez jen imyslovou
architekturu, design vyrolik obrazy a image v kancéiéh. Kultura v organizaci ma velmi
rozsahlou definici a k jejimu popisu kazdistupuje z jiného hlediska. Dle unsavého
schématu Scheina (viz. Obr. 2.) vidime, jak je watv organizaci rozsahla. Peajeho

koncepce je v dnesni ddbhejvice zmiovana a vyuzivana k popisu kultury v organizaci.

* BEDRNOVA, Eva; NOVY, Ivan a kol. Psychologie a Bmogie fizeni. 2. roz$ené vydani. Praha :
Management Press, 2002. 586 s. ISBN 80-7261-064-3.
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Z uvedeného schématu vyplyva, Ze zéakladni rovimadeél do celkového pohledu
na s¥t a klade draz na Zivot, praci, a to vrowinskupin ¢i jednotlivai. Kulturu
v organizaci Ize chapat jako souhrn orgatrigeh cili, mySlenek, pravidel, nazagrnorem,
spole&enskych hodnot, &domi spolénosti, historie, zvyklosti, tradic atd. Kulturu
Vv organizaci vytvéeji a udrzuji lidé a slouzitpdevSim jako prostdek sounalezitosti

pracovnika s organizaci.

1.3 Socialni psychologie

Sociélni psychologie patmezi nejvyznamgjSi zékladni psychologické discipliny,
uplatreni nalezne vSude tam, kde se pracuje s lidmi adaaplikuji socialni faktory.
Bezesporu riveme fict, Ze je socialni psychologie¢da o vystupovani, proZivani

a zkuSenostech jednotlivce ve sgolesti, tedy souhrrinivéda o spolénosti.
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Psychologické Fyzické
aspekty aspekty

N
i InZenyrskéa psychologle:
| ergonomie |
L e e e e e e e e e 1

: Psychologie prace
| Socialni psychologie

I . .
1 Teorie organizace
1
1

| Socialni psychologie
1
1

. afizeni
organizace

- -~

Personalnfizeni

Personalistika

Obr. 3. Vymezeni socidlni psychologie organizace.

Na schématu Ize naza@rwidét, Ze socialni psychologie je velmildzitym hlediskem
pro personalnfizeni organizace, a jeji vyuZziti v personalmnosti. Socialni psychologie
organizace nize byt chapéana jako socialni psychologie aplikovama problémy

personalnihaizeni mezilidskych vztalv organizac?’

Sociélni psychologie neboli sociologie je samostat®da, ktera se zabyva
psychologickymi aspekty mezilidskych interakci. dladliv organizace je vzdy tvena
mensSinmci vétsSim patem lidi, kde nuté vznikaji socialni interakce, a to v ro¥iformalni
(lidé jsou sdruzeni na zaklagracovniho ukolu — montaze CCTVieprava cenin atd.)
a v rovinrg neformalni (nahodila sdruzeni jednotlivych lidiamci organizace). Fungovani
organizace je vyjaeno fadou vlastnosti (pracovni spokojenost, klima v pizgci,

kariérni uspch, hodnoceni...), které zahrnuji soct@psychologicka hledisk&e social@d-

> NAKONECNY, Milan. Sociélni psychologie organizace. Vyd.[4.l] : Tiskarny Havkkav Brod, a.s.,
2005. 225 s. ISBN 80-247-0577-X.
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psychologického hlediska je organizace systémemjeoto welova skupina ustanovena

a strukturovana v zajmu maximalni vykonnbsti.

Hraji zde vyznamnou rolifpdevsim socialni struktury organizace, které méagadni
vliv na dosahovani maximalni vykonnosti zstmané (nejen v organizaci, ale i mimo ni).
Socialni vztahy mezi zakatnanci nizeme do ufité miry regulovat a usémovat. Mezi
vlivy, které dovedou ovlivnit socidapsychologické aspekty v organizaciadime
piedevsim vySi odihovani, pracovni tempo, sankce, kulturu, klima afgto vlivy
vyvolavaji rozdilné chovani u jednotlivc Vyjadiuji tim zakladni aspekty Zivota
organizace a jejich zafstnand, kde jednotlivy socialni systém néae uspokojit vSechny
potreby zamdstnance, ktery je dastnikem #kolika socialnich systéin jako je napiklad
rodina, klub, sdruzeni atd. Zde je velniileFita integrace za#stnance s cili organizace,

ktery je s ni velmi Uzce spjat.

1.3.1 Individualni socialni psychologie

V individualni sociélni psychologii je kladenirdz na socialni deni, neboli vztahem
mezi zandstnancem a organizaci a vzajemnétizgiisobeni. Je zde vyjamvan pocit
sounalezitosti (socialni cit, sounalezitost s dmby Zantstnanec se fie citit
Vv organizaci osamocen a omezenrcasti informa&nich zdrofi v kolektivu. Vyznamné rysy

individualni psychologie jsou nagoofteby, zaliby, rysy osobnosti, ztota4m se skupinou.

1.3.2 Funkcionalni socialni psychologie

Funkcionalni sociélni psychologie se na rozdil ndividualni projevuje u celé
pracovni skupiny v organizaci. Jednotlivé vlivy zstman@ maji vliv na celou pracovni
skupinu a tim ovlixuji jeji vykonnost. MiZze se jednat o vlivy nejen negativni ale take ty,

které jsou pro nas vyhodné. Jde zékedevsSim o spolupréaci, @ni ukoli, komunikaci atd.

® NAKONECNY, Milan. Socialni psychologie organizace. Vyd.[4..] : Tiskarny Havkkiv Brod, a.s.,
2005. 225 s. ISBN 80-247-0577-X.
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1.4 Psychologie osobnosti

Psychologie osobnosti se stavdileditou disciplinou, ktera integruje poznatky
z dalSich disciplin vztazené do rdmce osobnostbdu psychologie existuje¢kolik
definic pojmu ,0sobnost“Osobnosti rozumime relat@nrvalé uspdadani biologickych,
psychologickych a socialnich charakteristik do medného celku duSevnihoem.
Zkoumame-li osobnost d¢itého cloveka, odpovidame na otazku, jaky je. ZjednodéSen
mizemerict, Zze jde o hledani zakladnich piviwlastnosti, ryg), které vytvéeji ve svém

souhrnu individualnich kombinaci osobnost konktédloveka.

V psychologii osobnosti se objevu;ji dva vyklady lmsosti. Prvnim z nich je dynamika
osobnosti, ktera sleduje ugoby chovani a prozivanilovéka ve vztahu s okolnim
prostedim. Risobici @¢je na dynamikilovéka jsou: motivace, z&tové situace, konflikty
atd. Druhy vyklad osobnosti je vztaZzen na vyvojbrsisti. Zde se fiedevsim zkouma,
jakym zpisobem ovliviuje prostedi a @di¢nost vznik struktury osobnosti. Praaly
praimyslu komegni bezpeénosti je velmi vyznamny vyklad osobnosti z dynaréioi
hlediska.

V praxi se snazime rozpoznat osobnost jednotlikieza ndm umatuje vyswtlit jeho
Zivotni cesty. Posuzujeme jeho vyvoj z minulosti loledoucnosti a z toho dokadzeme
piedpovidat jeho budouci chovani a dany vyvoj osdion®i rozpoznani osobnosti
jedince dokadzeme dokonce jeho chovani a jednaniifikagat. Modifikaci osobnosti
provadime na zakladvyhledani jeho problémovyatésti osobnosti a nasleinavrhneme

adresné postupy naipadnou Upravusthto casti.

V popisovani psychologie osobnosti jeule¥ita struktura osobnosti a jeji
charakteristika. Struktura osobnosti vypovida pgcbigké strance o danédtoveéku jeho
charakteristické vlastnosti, a to jak se bude wgrdivych situacich chovat. Chovani
a jednani osoby v danych situacich (krizové situagena’adné — stresove situace), které
sledujeme, je dano na zaksastruktury osobnosti. Musime si &édomit, Ze v dané situaci

osoba vyuzZije vzdy pouzéast tchto charakteristickych rysa nasledné chovani je

" CIRTKOVA, Ludmila. Policejni psychologie. Vyd. 3. &ha, 2000. 254 s. ISBN 80-7178-475-3.
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vyprovokovano naslednou situaci. V psychologii eyes rékolik raznorodych nazdr

na popis struktury osobnosti.

1.4.1 Metody zkoumani psychologie osobnosti

Proto, abychom porozufth osobnosti a ziskali znalosti o této o8plvyuzivame

v psychologické praxi metody zkoumani psychologsolbmosti. V praxi se n&stji

setkhvame s metodami technickymi a popisovymi. Metlé metody jsou vyzkumné

a diagnostické, karfadime tyto techniky:

1.4.2

systematické pozorovani (zachycuje spontariithzené chovani),
posuzovani skaly (vyuziti znalosti lidi a posouzadiaiindexoveého rozii),

analyza spontannich vytviofvysoce pinosné jsou uglecké vytvory — obrazy, ale i

rukopisy),

psychologické interview (felem je dowdét se co nejvice o tom druhém, jeho

povaze, apod.),
psychologicky dotaznik (pisemné interview formotedaiku),
vykonove testy (prokazuji se znalostdovednostiesit problem),

testy osobniho stylu (nesouroda skupinautegtodana jencasté&na instrukce

a dotvdeni je na zkoumané osf)b

projektivni testy (v psychologii velmi slozita met pedkladany neudité

prednity ¢i tvary — zkoumana osoba popisuje, c&ahto tvarech vidi),

psychofyziologické testy (pomocné metodiegkladaji setrzné podsty a sleduje

se, jak na osobuigobi).

Struktura osobnosti

Na strukturu osobnosti kazdy jednotlivec nahligheho Uhlu pohledu, proto existuje

celdtada odliSnych charakteristik struktury osobnostedbect viak nizemeclovéka

charakterizovat dle jeho jedi¢reosti a fyzické i psychick&zenorodosti.

Evsenckiv model
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Eysenckiv model zaklada na kontrolnim vyznamu lidskéhédswni. Podle britského

psychologa #meckého pvodu Hanse J. Eysencka lidé dodrzuji socialni noamto

piedevsim kuli svému s¥domi. Na obrazku nize (viz. Obr. 4) vidime jeho gpioj

strukturalni rozpoznani osoby.

LABILITA
naladovy nedutklivy
uzkostlivy neklidny
rigidni utocny
stiizlivy drazdivy
pesimisticky vrtkavy
rezervovany impulzivni
nespolecensky optimisticky
tichy MELANCHOLIK | CHOLERIK aktivni
INTROVERZE EXTROVERZE
pesiv FLEGMATIK | SANGVINIK spoleSensky
starostlivy piistupny
hloubavy hovomiy
sebeovladajici eaktivnl
nenuceny
spolehlivy "
cily
vyrovhany bezstarostny
klidny vede, fidi
STABILITA

Obr. 4. Eysenckovo schéfha.

Model ,p éti silnych faktora“

Gordon Allport & Odbert tzv. BigFive neboli ¢p-faktorovy model osobnosti

piedstavuje g dimenzi sloZzenych z dvaceétyi osobnostnich rys Jednotlivé faktory jsou

rozdkleny dle robustnosti a vyznamnosti: prvni je Ziyosiruha pivétivost, teti

swdomitost,ctvrta emocionalni stabilita, pata otemost wici zkuSenostem.

ID-EGO-SUPEREGO

Rakousky |éka a psychiatr Sigmund Freud vychaziéehto # zakladnich slozek

psychoanalyzy. Id je pudova sloZzka a je to silndldgicka ¢ast osobnosti — négdoma

8 VAGNEROVA, Marie. Psychologie osobnosti. Vyd. %.1]] : Univerzita Karlova v Praze, 2010. 467 s.
ISBN 978-80-246-1832-6.
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slozka. V egu jsou skryty ziskané zkuSenosti, radita, zkuSenost, rozum a postoje —
casténé védoma i ne¥édoma slozka. Superego skryva vrstvy osobni moréatkgralni

piikazy spolénosti, s¢édomi — vyskytuje seddomacast i neédomacast.

Cattelliv model

Americky psycholog britskéhodpodu Raymond Bernard Cattell spolupracoval na
vypracovani metody faktorové analyzy aplikovanémzkum osobnostiCattelkiv model
je zalozen na dvou zakladnich postulatech: 1. pnzori poukazuje na dtou stabilitu
nekterych prvk chovani v podobnych situacich, 2. pravidelnosbdgbnost chovani osob
umoziuje p-edpokladat, Zze tyto osoby maji spoke vliastnosti a Ze je lze popisovat

v terminech danych vlastno8ti.

Psychologie a struktura osobnosti je v oboruinprslu komeéni bezpénosti
dulezitym faktorem. B vybérovém tizeni je pro nas kiové rozpoznat charakteristické
vlastnosti osobnosti uchazs abychom mohli odhadnout, jak se bude v danytcladich
chovat. PedevSim u rizikovych pozic, jako je riapolicie, krizovy manazer apod., hraje
klicovou roli jejich struktura osobnosti, ktera owiye zpisob jejich rozhodovani o dalSim

VyVvoji situace.

1.5 Personalniéinnost

Personalnicinnost si klade za cil zabezfitepotiebné kvantitativni slozky lidského
zdroje (nap. paset, kvalifikace, struktura) a kvalitativni slozkgskeho zdroje (kreativita,
motivace, vykonnost...). Diky tomuiie zaji§ovat, aby personalni struktura odpovidala
pottebam organizace a vSem jejim zaim. Jde zde tedy o proces vyhledavani vhodnych

pracovniki a vytv&eni vhodné kvalifikani struktury.

V pramyslu komegni bezpénosti je poZzadovanotippiijimani uchazéi na pracovni
pozice vstupni vySsgni. Vstupni vySéeni ma za ukol pra¥it stav uchaz&e z psychické
a zdravotni stranky, zda tento uchasehuje naroky, které jsou nezbytné pro vykon jeho

budouciho povolani. VyS&ni psychické zpsobilosti provadi specializovani

°® RICAN, Pavel. Psychologie osobnosti : obor v pohylmahB : Grada Publishing, a. s., 2010. 208 s. ISBN
978-80-247-3133-9.
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psychologové, ki@ jsou zandfeni na tuto ¢innost v organizaci. Vifpac, Ze se
specializovany psycholog nenachazi v organizadngese fedevsim o malé organizace),
tato firma najima externiho pracovnika. Rozs&kopnosti psycholagv organizacich
pramyslu kome&ni bezpeénosti se stale rozdije (pmtibézny psychologicky dohled nad
lidskym ¢initelem). Dokonce u krizovych manadese doporduji periodické kontrolni
navstvy u psychologa. # téchto nav&vach psycholog posuzuje, zda nedochaziju n
k poruSe osobnosti vlivem jeho pracovnighnosti. Tyto navévy u psychologa slouZzi
jako prevence ied tzv. syndromem ,burn-out” (vybeni), kdy u pracovnika fze nastat
stav iliSného piti alkoholu, &kych duSevnich poruchi apatie v dsledku nadrérné
zagze.

Cinnost personalistiky obsahuje také orgati#eadministrativnitizeni a personalni
fizeni. Uvedu gklad: ,Pro vzélavani zamistnandé v organizaci je tlezita jejich @&ast na
jednotlivych Skolenich. Proto, aby personalni pvade zajistii (tast vybranych
pracovniki na Skoleni, vyuZije psychologické priastky, aby je motivoval prodast na
daném Skoleni.* Vipact velké nevyzadané fluktuace z&tand Ize vyuzit
psychologickych progtdki, aby se klad& vyieSil dany problém. Tudiz pro dosazeni
danych cil fizeni, tzn. Zadouci produktivity prace, je u prad&lr vyvolavan pedem
stanoveny psychicky vztah k praci. Jednim z vyzindské psychiky je regulace pracovni
¢innosti. Kladny psychicky vztah zastnance k praci¢ci danému ukolu zvySuje
piedpoklady jeho UgiBného vyesSenii ukonteni. Ri vyuZziti cilevédomé podpory z oblasti
personalistiky dosdhnou zé&stnanci vysSich ailv kratSi dok. Je zde dlezité stanovit si
hlavni cil organizace. Podle toho vytime postupy praizeni personalistiky a to na

zaklad téchtocinnosti:
» vytvoreni a analyza pracovniho mista (charakteristikeguaiho mista),
» ziskavani a vyl zanestnané (metody vnitniho a vijSiho vylkeru),
* legislativa v oblasti prace a zastnavani (jeji aplikace),
» personalni planovani, roz§y (potreby pracovnil, financni zdroje),
* metodick&innosti (postupy, vyhlasky, sfmice),
* hodnoceni zagstnand (principy a metody hodnoceni, efektivita),

* rozvoj a vzdlavani pracovnik (fizeni kariéry, talent),
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* odmenovani a motivace zatatnané (benefity),

» personalni informéni systém a agenda (persondlni administrativa).

1.6 Psychologické aspekty personalriinnosti

V této kapitole ¥nuji pozornost fedevsim zakladnim charakteristikdm primarnich
¢innosti v personalni oblasti. Uvadim zde pouhy inddanychc¢innosti pro teoretickou
podporu praktick&asti této prace. Personaléinnost je realizovanaipdevsim d&mito
¢innostmi: vykr zantstnand, jejich @ijimani, umisovani na pracovni pozice,

propoustni, p&e a rozvoj zarstnand, hodnoceni, motivace a odiovani.

1.6.1 Nabor zaméstnanai

Spravny a usgny nabor zagstnanéd zalezi na mnoha faktorech a za ty

nejvyznamujSi povaZzuji nasledujici:

e musime ¥dét, jakého zamsstnance pdebujeme, neboli igsre veédét jaké
vlastnosti, dovednosti a znalosti bglnmit proto, aby vybor& zvladal praci, ktera
mu bude fdélena. Mnozi mana¥e velmi podcauji dusledky, které plynou
z neznalosti vSeché¢hto vlastnosti Zadaného z&tnance na danou pozici & p
vybérovém rizeni kladou #liS vysoké poZzadavky na uch&ee Kdyz je nalezen
i pres takto vysoké naroky uchazektery nasled& zjisti, Zze své dovednosti
v zangstnani neuplatni, fpstane mit zajem o tuto praci anebo danou praci

vykonava s velmi nizkym zajmem;

e vyuziti pofebnych a vhodnych metodipvybéru uchazei — zda metody, které
pouzivame, nam opravdu podaji informace, kteréepojeme;

» vhodnostlena vybérové komise, jejich kvalifikace a také q&t ©chtoclend;

* vhodrgé zvolena kritéria p vybéru uchazeéua (zda uchaze s nejvyssi kvalifikaci
¢i dosazenym vzidanim je ten vhodny).

Abychom spravé stanovili pozadavky na daného uchszeo pracovni misto
VvV organizaci, musime miti@dstavu o dané pozici, neboli znat charakterigtikacovniho
mista, pro které hledame vhodné ucliaze Tyto informace riweme vy&Zit

z profesiografie. Profesiografie je metoda analymgcovni ¢innosti a podminek, ip
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kterych se prace vykonava. Vysledkem profesiografiezv. profesiogram. Profesiografie

je vice rozebrana v kapitole 2.4.4.

Pro vylEr zanéstnand mazeme vyuzit internéi externi zdroje. Oba tyto zdroje maji
své vyhody i nevyhody. Vs zantstnand z internich zdrdj nam ginasi vyhody: nizké
naklady na ziskavani lidi, znalost organizace uésimance, znalost zastnance, znalost
spolupracovnik a kolektivu, rychlejSi obsazeni mista, motivace ¢alSi zarsstnance
kariernim @stu. K nevyhodam u interniho Wi zangstnané paki omezeny vybr,
pracovni slepota, naklady na wlani uchaz&e, moznost odmitnuti a nasledného
odchodu dlouholetého zastnance, automatické povySovani. Mezi vyhody extérn
zdroji pati predevSim: moznosti SirSiho Win uchazeéa, novy uchazé prinese i nové
impulsy pro organizaci, snaggi a rychlejSi uznani nové autority u zZmtmand, nove
swZi vztahy v kolektivu. K nevyhodam externich zdrégdime: vysSi naklady na ziskani
uchazeée, moznost negativniho dopadu na podnikové klirkasebni doba, uchazeezna

ihned vSechny normativy podnikugehoz plyne delSi doba adaptace.

1.6.2 PFijimani a umisténi zaméstnanai

Prijeti nového zamstnance je Ukolem personalisty, nasledné vhodn@zeni
zanestnance na danou pracovni pozieetr nasledujici adaptace je povinnosti manazera.
Cely proces adaptace se sklad&koiika dikich ¢asti. Nejvyznamgjsi ¢asti je socialni
adaptace. Pracovnik se musi vyrovnat s pozadav&iposymanazera pomoci vlastnich
osobnostnich i@dpokladi. V procesu socialni adaptace jde @le#vani pracovnika do
struktury firemnich vztal v ramci dané pracovni skupiny a také celé orgaeizRroces
socialni adaptace nepodstupuji pouzeénpifichozi zamistnanci, ale také zafstnanci,
ktefi zmenili pracovni pozici, napl a rozsah pracej se po kratké dabopst vraceji na své
misto (matéska dovolend apod.). Mezi z&kladni povinnosti vedlom manazera, ktery
odpovida za nay prichozi zamistnance, pat naplanovani nastupniho pohovoru a jeho
cilenéd orientace na z&stnance; umistit za¥stnance na konkrétni misto a seznamit ho
S pracovistm, podminkami a normami praceiedstaveni nay piichoziho zaréstnance
ostatnim kolem na pracovisti; sezndmit ho s nepsanymi zvyklostrai pracovisti;

kontrola zanistnance a s tim spojen&upa vazba.

Z osobni zkuSenosti vim, Zze proces adaptace jeeSnmindob velmi podcéovan

(predevSim u mensSich firem). Pdijeti pracovnika na konkrétni pozici je mu ukazana



UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2010 26

sbirka @edpisi a norem v dané firtm Tato sbirka #Sinou obsahuje velmi rozsahlé
piedpisy a normy. Poté vigthu pracovnich¢innosti se zagstnanec sam seznamuje
s dalSimi vnitnimi strukturami, zvyklostmi, nepsanymi pravidlybewedokonce s dalSimi

kolegy, které nek moznost poznatitive.

1.6.3 Propous&ni zaméstnanai

Propou&tni zangstnand se povazuje za velmi néd@mnou situaci jak pro daného
zanestnance, tak i pro samotnou organizaciiZzelu nastat dv varianty propoughi
zamestnance. Zagstnanec se rozhodl odejit z organizace a podavavwp(nizké platové
ohodnoceni — lepSi nabidka, nespokojenost atdhp reamotna organizace propousti
zamestnance (reorganizace, krach organizace, vaznéSguirwnitnich norem, zmrna
potteby pracovnii atd.). \EtSina manaZzér presouva tento tizivy problém na personalni
odctleni, které zajisti podepséani rozvazani pracovptmeru. Zde zalezi na tom, s jakymi

s

socialre psychickymi stavy pracovnik odchazi a to se pdt@Z na image organizace.

Pokud dochazi krozvazani pracovniho pam nel by tuto situaciieSit gimy
nadizeny pracovnika. #my nadizeny miZze jako podporu v tétadinnosti vyuzit
personalni oddeni, které mu bude podavat pouze infoémiapodporu (jak zachazet se

zanestnancem, kdy a jakym #ipobem zarstnance informovat apod.).
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2 TAKTIKAVYB ERU LIDSKYCH ZDROJ U NA RIZIKOVE
POZICE

Taktika vykEru lidskych zdraj na rizikové pozice hraje nenahraditelnou rati p
obsazeni poziceBez lidskych zdréjjsou ostatni zdroje nefudtki — lidé ovladaji stroje
a zadzeni, fidi, hodnoti a vyuZivaji informace, rozhoduji okaéfeim vyuZiti financf.

TR

organizace bude U&fna na trhu prace a zda bude prosperovat.

Na uvod shrnu cely proces Wb uchazeéi a os¥tlim vzajemné propojeni
jednotlivych prvki procesu. RozliSujeme dva druhy w¥twvéhotizeni a to na zaklad
zdroje uchaz#&i. Uchazée mizeme vybirat z externicti internich zdraj. Na obr.¢. 4
jsou znazorény jednotlivé postupy ip vybéru uchazeua z externich zdrdj Z obrazku je

Mriviw s

samotnou adaptaci nového zstmance na pracovni pozici.

Planovani lidskych zdroiﬁ{;g} Definovani EZI}

» Nabidka — poptavka » Rozbor pracovni pozice

o Stidani « Popis pracovni pozice

* Sluzebni postup » Vlastnosti osobnosti
Hodnoceni {3} Ziskavani uchaz¢a {:%}
« Postupy e Znalost trhu
+ Dovednosti * Reklama )
« Efektivita e Poskytovani informaci

« Oraaniz&ni opaten

Administrativa {};} Vybér uchazeti {:'E}

« Rozhodnuti * Vybér
 Podéani nabidky . P?EIOVSJF,
* Referenc » ZlZeny vylgr

* Vvhodnocer

Obr. 5. Vylgr uchazei: z externich zdrdgj

10 Citace: Vzdlavaci program akreditovany MSMJR. Manazerské vztavani vedoucich zafstnand
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Na obr.¢. 6 je znazoréno propojeni interniho a externiho ¥ zangstnand. Velky
duraz je kladen na informativni analyzy. Propojetdhto dvou tyd dochazi k jejich

vzajemnému dopbvani @i vybéru uchazéi a pispiva k SirSimu pojeti jednotlivych

proces.

Informativni analyza Organizaéni analyza

» Tendence a tlaky « Lidsky faktor

» Dopady na podnik a tr + Silné a slabé stranky

prace e Pracovni vztahy

Administrativa Zpracovani poZadavki
» Rozhodovani * Odhad nabidky
* Pracovni nag * Plan sll_da}nl )
« Skoleni, motivace + Jednotliva mista
» Vyhodnocer » Specifikaci

» Testy, Skoleni powst, reklama,
’ informace

Vybér lidi Nazor lidi

Vb * Interni
* Vybér, pohovory ) .
. Metody zpracovéni <:I ° EXtErnl.ZdrOJe,

Obr. 6. Vylgr uchazeii z vnitnich i vrejSich zdroj.

Cely proces vyeru zangstnand na rizikové pozice se vSeobécnsklada

z nasledujicich postup
e stanoveni popisu pracovniho mista,
» uréeni odpovidajicich charakteristik novych zstnand,
» volba adekvatniho Zgobu ziskani novych zastnand,
» volba odpovidajicich vysovych metod,

e provedeni vybrovych postufy, predevSim fjimacich interview s kandidaty,

piipadré dalSich vylrovych metod,

» koneiny vyber kandidat.
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2.1 Analyza pracovnich pozic a tvorba kompete#énich modeh

Analyza pracovnich pozic slouzi jako jeden z hleknhdstra} v organizacich pro
fizeni lidskych zdrdi. Jde o jednotlivéizeni organizace dle kompetenci. Ucelenyety
kompetenci nam dava informace ouggbilosti vykonavatc¢innost s danou pozici
v organizaci. Winné popisuje danou pracovni pozici &im@si nam vhodny néstroj pro
vybér, hodnoceni a motivaci zastnand. Mizeme na zakladtéchto model spolehli;ji

vybirat své budouci zarstnance a cilefji rozvijet své stavajici zagstnance.

IS

Odborné kompetence
obecné
Dovednosti pracovnika

Mékké kompetence

Odborné kompetence

Ruzné dovednosti
tezko naritelné

Dovednosti pracovnika
lehce ndritelné

nad jeho ramec
lehce rdritelné

Obr. 7. Kompeteini model.

Analyza pracovniho mista je velmildzitym ¢lankem pi vybéru zangstnand a je to
i prvni krok ged samotnym vydsem. Stanovuje zde, jakou pracovni pozici jerqlod
vytvorit pro splreni cili organizace a jaké vlastnosti ma mit 2amanec, ktery bude

uveden na tuto pozici. Analyza pracovniho mistaceiieem @t davoda:
e vytvorit popis pracovnich mist,

e proveést analyzu u séasré existujicich pracovnich mist s cilem posoudit nostn

zvySeni produktivity prace,
» Zzjistit, co zandstnanci opravdudlaji a porovnat to s tim, co byandé¢lat,
» vznik nového pracovniho mista,

* naphovani edpokladanych p#tb zakaznik, odkErateli a jinych

zainteresovanych stran.
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Pfi analyze pracovniho mista vyuzivame vice Zdmjnezaniujeme se pouze na
jeden. Analyza pozice se sklada z précegiStovani, zaznamenavani, zpracovavani,
ukladani a analyzovani informaci o ukolech, methdédpo¥dnosti a witych vazbach

s jednotlivymi pracovnimi pozicemifigkterych se tyto ukoly vykonavaji.

V pramyslu kome&ni bezpénosti hraje analyza pracovniho mista zcela zasadini
Ve WwtSing pripadi jde o rizikové pozice spojené s nejen velkou etrea zatzi, ale
i psychickou zatZi. Na pracovnika v fmyslu komeé¢ni bezpénosti, ktery zaujima
rizikovou pozici z hlediska druhuj typu vykonu prace, jsou kladeny vysoké pozadavky
v oblasti jeho psychické vyrovnanosti. Na tyto pezjsou vybirani vyhradnlidé, ktei
splhiuji potrebné psychické i fyzické fedpoklady. E vybéru na rizikové pozice

piedkladame uchazém psychické testy a musi gpkat mnoho dalsi kritérii.

Primysl komeéni bezpénosti zaujima celou Skalu pracovnich pozic, kteyéuj
rizikové: preprava pefe a cenin, krizovy manazer, osobni ochrana, hlislaiby, krizove
planovani atd. V saasné dob je na trhu prace vice jak sedm set firem &tmévajicich
vice jak Sedesat tisic lidi vipnyslu komegni bezpénosti. Musime si vSak @domit, Ze
zde jsou zahrnuty vSichni pracovnici Zupryslu komegni bezpeénosti, ovSem ne vSichni

pracuji na rizikovych pozicich (montaz EZS, spr&vé a HW apod.).

2.2 Definovani charakteristik novych zangéstnanai

Jednotlivé rizikové pozice vyZadujiznorodé charakteristiky zaistnance. Proto jsme
jako prvni krok dinili analyzu pracovniho mista a na zaKambho utime potebné
vlastnosti nového zagstnance na dané pozici. Oba tyto kroky spolu Unteriseji. Jde
o to, aby vysledkem tohoto kroku byl vytem idealni profil nového zafstnance. Obeen
Ize fici, Ze provedeme identifikaci dovednosti @sgbilosti uchaze, kdy zjif¥ujeme jeho
komunikani dovednosti, vedeni lidi, socidlni dovednostigamizaci prace &asu,
tymovou spolupraci, analytické dovednosti, itvost, charakter (moréalni vlastnosti,
charisma), motivaci a postoj. UZite je definovani cile budouciho tymu pomoci postupu
nazyvaného SMART (Specific, Measurable, AchievaRleasonable, Time limited). Tato

anglicka zkratka narfika, které cile si sepsat.
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Nyni je vhodné si uvést, jaké vlastnosti bylmmit uchazé na vybrana rizikova
pracovni mista v PKB. Umysinvybiram ti zcela odli¥né pracovni pozice z tohoto oboru

pro transparentnost a viditelné rozdily a poZzadavky

2.2.1 Krizovy manazer

Krizovy manazer musi mit vlastnosti a schopnodbiardé, organizai a intelektualni.
Musi poskytovat svym pdizenym jen pdebné a dlezité informace, uit feSit
vnitropodnikové vztahy, ziskat v lidech dobré spoacovniky i patele, undt s nimi
komunikovat, vést a dnné je motivovat. Nastdva zde pozadavek udrzgnzlepSeni

prestize ,dobrého jména“ organizace. Ze vSe¢hhtd vlastnosti jsou ipdevsSim

Mrivrw s

Technické dovednosti

ManaZzer s technickymi dovednostmi umi vyuZivatigimé technické prasdky,

techniky a metodyi postupy pro dosazeni vyigneho cile.

Koncepéni dovednosti

Koncegni dovednosti manazera, které vedou k dosazemégitkého cile organizace,
umi presreé nadefinovat a koordinovat v organizaci tak, abgéahdy tohoto cile. Koncepi

dovednosti manaZera rostou postprieho Urovni managementu organizace.

Manazer sehrava svoji roli vereth skupinach (interpersonalni, infortng

rozhodovaci), diky kterym se musi v organizaeispe orientovat.

Vedle tchto vlastnosti musi mit manazer tendence risk@@thybovat o fijatych

rozhodnutich (o¥ovani) a ovladat procesni tymové rozhodovani.

2.2.2 Zameéstnanec pro grepravu pergz

Zamestnanci pro fepravu pe&z jsou vystaveni i vykonu sluzby zvlastnimu
nebezpei, kde mira rizika je ovlivéna pré¢ viastnostmi pracovnika a na jeho rozumu,

rozvaznost a obéztnosti.

Musi jeS¢ sphovat dalSi kritéria osobnostnichieppoklad: fyzickou zdatnost,
pozadované dkové rozgti, beztrestnost, dusevni a psychickou odolnostsiMiokazat

zachovat absolutni génlivost. Musi mit vrozenou intuici &doms rozeznat ¥as situace
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hrozici nebezpgm a stim spojené pravni ¢domeni, aby mohl zasahnout v mezich
pravnich pedpidi a zakoii. Zamestnanec f prepraw peréz a cenin je drzitelem zbrojniho
prikazu, a proto musi spivat dané kritéria a odbornoutgobilost pro drzeni zbran

(zdkon¢. 119/2002 Sh. o zbranich dedivu). DalSimi poZzadovanymi schopnostmi jsou:

dustojné chovani, schopnost komunikace, séb&d.

2.2.3 Bodyguard

Pro vykonavani profese bodyguarda jsou poZadovéepsSim velmi vysoké naroky
na fyzickou zdatnost, psychickou odolnost a zdmivepisobilost. Pro fjeti pracovnika
na pozici bodyguarda se nejvice vyuzivaji takodinei, kteti uz dive pracovali na &které
z podobnych pozic (policie, vojenske jiné podobné sluzby) bezgmostni informani
sluzby. Tito jedinci absolvovali fyzickou a psyckan piipravu a proSliradou test, jak
fyzickych tak psychickych. Ale ani tato skat®st osobnostnich i@dpoklad neni
pravidlem ijeti jedince na pozici bodyguarda a stejak se niZze o tuto pozici uchazet
i jakakoliv jina fyzicka osoba. Praripeti jsou vyZzadovano: fyzickd apobilost, psychicka
odolnost,cisty vypis z rejstiku tresti, komunikativnost, strategické mysleni, spolehltvos
a osobni sebeovladani. Pdijgti uchazeé dale postupuje celosadou fyzickych test
a tréninki, psychologickych vyse&gni a piprav, steleckym vycvikem, taktickouifpravou,
specidlnitidi¢skou gipravou a studiem pravnich norem. Po&sgm zvladnuti vSech

téchto test je uchaze schopen vykondinnosti osobniho strazce.

2.2.4 Soukromy detektiv

Osoba, ktera se chce stat soukromym detektivemj spisovat rekolik zasadnich

kritérii, které jsou:
* bezuhonnost a spolehlivost,
e vék min. 21 let,
« obcanCeské republiky trvale Zijici ¢R,
» télesrt a zdravota zpisobily,
» odborrg zpisobily,

» zpasobilost k pravnim ukamn,
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 psychicka zpsobilost pro vykon SD.

Odborné zfisobilost pro vykon detektivnich sluzeb je dosaZzegysokoskolskym
vzklanim v oboru prava. Tato odbornangpbilost je posuzovana na zakigubZzadavk
stanovenych zakonem nebo jinou okezévaznou pravni normou. Psychickdsgbilost
je prokazovana na zakkagaysledki psychologickych teét Posuzovani spolehlivosti osoby
se provadi na zakladvztahu k pedmétu podnikani sdrazem na ochranu Zivota, zdravi

a majetku osob.

2.3 Ziskavani novych zanéstnanai

Pokud jsme se rozhodli vyhlasit Wbveé fizeni na wfitou pozici, musime igsre
védét, koho hleddme a na jakou pozici hleddme udleaz®©ba tyto faktory musime mit
piesré popsany. Vypsani v@ioovehoiizeni neni lehkym Ukolem, jak se na prvni pohled
zd4. Musime vzit vlvahu miru nezsstmanosti \CR, kterd je kdnednimu dni
neuwtitelnych 9,7 procent. To pro nasige byt i nepiznivy faktor, vezmeme-li v Gvahu
fakt, Ze se bude o danou pozici uchazet velké niwvozshazeéu veéetnd téch, ktei
nesphuji predem stanovené pozadavky &jdou to tzv. “zkusit*! Z tohoto dvodu se
musime ¥novat metodam uwejnovani vykErovych fizeni, abychom maximéinvyuzili

investované penizeias.

2.3.1 Zkoumani trhu prace

Prezkoumani trhu prace nam pode zjistit, co se e jinde a prozkoumat situaci
v oboru, abychom se vyhnuligckolika extrémnim omyim (kratkozrakost, podaevani
atd.). Nejvhod§Si se jevi prozkoumani mist, kde se pggatiobrd budou nachazet
inzeraty na podobné pozice. Tim ziskarrehfed o poptavce po danych mistech a dokonce

i 0 tom, co jini zardstnavatelé pozaduji a co vSe ucltapabizeji na dané pracovni pozici.

2.3.2 Kde a jak inzerovat — metody ziskavani novych za#stnanai

V dnesni dob existuje celarada metod a moZznosti Wi novych zaréstnand.
Abychom kvalifikovag vybrali potebné uchaze, zamdtime se na metody ziskavani
novych zanistnand (kazdé povaze a pozaddvk pracovniho mista v pmyslu komegni
bezpénosti nalezi izné metody vykru). Nekteré tyto metody maji univerzalni charakter

a rekteré jsou pimo zangieny na vykr novych zamstnand (nékteré jsou vhod§si pro
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ziskani bodyguafd a jiné zase vhodysi k ziskavani krizovych mana#enebo vysoce
postavenych specialigt VétSina organizaci v gmyslu komeéni bezpénosti se
nezandiuje vyhradg na jedinou metodu ziskavani novych Zatnand, ale vyuziva jejich

kombinace. Uvadim ty nejpodstai a nefastji pouzivané metody:

2.3.2.1 Uchazei se nabizeji sami

Jedna-li se f@devSim o organizaci, ktera ma dobré jméno a&gipuchazé se hlasi
sami. Organizace nabizi detplacené misto a osobnostni rozvoj nebo jinakiprépraci
(vhodna personalni a socialni politika apod.). Tatetoda ma nespornou vyhodu, Ze
eliminuje vydaje zaifpadnou inzerci. K této metdde ale vdZze mnoho nevyhod: regnéa
piedstava uchaze o pozadavcich organizace; nemoznost porovnastamani uchaze;
nabidka ze strany ucha®ebyva nahodna; personalisté museji biipraveni kdykoliv

reagovat na nabidku a giednat s uchaze

2.3.2.2 Doporuceni stavajiciho za@stnance

Zamestnanec organizace dava tip organizaci na vhodipédliace, nebo informuje
sveho natizeného o vhodnosti daného jedince na tuwwednou pracovni pozici. @p
i u této metody jako utpdeslé jsou naklady na inzerci velmi nizké az néildrychlost
organizace, kdy se informace k uchazgostane velmi rychle a o misto se uchazi jedinec,
ktery dle doporteni zangstnance ma dobré&gupoklady pro zvladnuti vSech pozadavk
a stim i rychlejSi adaptace na novy pracovni ord druhého hlediska mezi hlavni
nevyhody pai omezend moZznost viftu zangstnand, posuzovani nového uchgeespise
ze subjektivniho hlediskaimz se vytraci objektivita nad hledanim vhodnéhbazee.
Tato metoda se hodi spiSe pro velmi vysoké poZicy, nadizeni doportuji své

podiizené k povyseni nebo ke &md pracovni funkce.

2.3.2.3 Osloveni vytipovaného jedince

Lidé v personalni oblasti dlouhodbbsleduji, kdo je v daném oboru vhodnym
kandidatem, dosahl petoného vzéani, je autorem vyznamnych projékinebo je jinak
vyjime¢nym. V pripadt pofreby oslovi tohoto jedince s nabidkou prace. Mezpomé
vyhody pati vhodnost vytipovaného kandidata na danou poziperativhost a nizZsi

néklady na inzerci a vyioové pohovory. Zaporem této metody je mozZnost #rorgztali
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mezi organizacemi a zvySeni rivality, kterym odkaled zandstnance. Osloveny
zanestnanec si zZme uw¥domovat svoji cenu autkZitost a spokne s tim se vyskytuje

tendence organizace nabidnout tomuto jedinci vieg,potom miZe organizace splnit.

2.3.2.4 VyuZiti vy¥sek v organizaci i mimo ni

VyuZziti vyvések v organizaci i mimo ni je zjeynlevhd a nenatmd metoda na
ziskavani zagstnan@ a s tim spojené uignovani informaci o p@daném vy&rovem
fizeni. Vywsky jsou umigovany v organizacich na mistech, kde prochazejthwsi
zanestnanci (recepce, vratnice apod.). Nadgpe jsou uviejnény informace o volném
pracovnim mistu v organizaci a pozadavcich na @kaZ ento uchazemuze byt pimo
z dané firmy, nebo zatstnanec organizace informuje své blizké eadaném vyérovem
fizeni. Vywska by ngla piipadnému uchaze poskytnout vSechny pibné informace.
Vyhody této metody jsou v levném igobu informovanosti SirSiho spektra uchdizeez
u predeSlych metod a uplatmi racional@jSich a jednot&Sich kritérii vylEra. Na druhou
stranu informace o vyoovémftizeni se dostane pouz@nt uchazéom, ktei si vywesku
piecetli (osloveni uchaz® jsou jen z nejblizSiho okoli organizace). Tatotod@ neni
vhodna pro snahu ziskat kvalifikované odbornikyaxp ale je pouzitelSi u hledani

zamestnand na pozice montaz EZS, CCTéVostraha objektu nebo detektiv v obchodu.

2.3.2.5 Inzerovani ve séovacich médiich

e

ziskavani zagstnand, ktera vyuziva fedevsim inzerce v novinach¢Amych ¢asopisech,
periodickém tisku nebo dokonce rozhlasovéem peokkiu a zcelaizdka v televizni stanici
(ptiliS vysokd cena). Tato inzerceige byt zamitena jen na jednotlivé zajmové skupiny
¢i oblastre na regiony, nebo fize mit dokonce mezinarodni roamVyhodou metody je
SirSi informovanost potencionalnich uchéizeo daném mist inzerat se dostane az
k soukromym uchazém. Naopak nevyhodou jsou naklady i@tiné na inzerci a z toho
vyplyvajici snaha inzerenta minimalizovat tuto cefia ma pronikavy isledek snizeni
efektivnosti této metody. Hrozi zde nebedpsevhodného umi&ti inzeratu (den v tydnu,
stranka apod.). VelmitdeZitou roli zde hraje formulace nabidky prace finiee poptavky

zamgstnani.
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2.3.2.6 Vzdlavaci instituce a spoluprace s nimi

Postupg se na trhu prace ro#8je metoda ziskavani z&stnand piimo ze
vzklavacich institui. Jednotlivé organizaceiimo spolupracuji na vychévsvych
potencionalnich za#stnand jako tomu je nap u policie, vojenské sluzby, ale také
u organizaci, které zabezpg ostrahu majetkdi prevoz pegz a cenin apod. Vyhodou je
vySe naklad, kdy tato metoda je relatigrilevna v porovnani s efektivitou, kdy wévaci
instituce @laji urcity predvykeér vhodného student& absolventa a tim zabezugi ¢ast
praci spojenych s personaltinnosti. Dany uchazemohl mit také #iv¢jSi zkuSenostti
praxi v dané organizacichem svého studia. Organizackee®® znd napi studia a tim
spojené znalosti i dovednosti daného ucbazgislusné Skoly. Mezi nevyhodiadim
piedevSim dobu nastupu uchéelo zamstnani, kdy dochazi k tzv. ,sezénnimu“ nastupu
absolveni do zandstnani a tedy nemozZnost operaivobsazovat poebna mista
absolventy. Vy3sSi naklady na formova&fdrstvych absolvefitz praktickych dovednosti

a [izpasobovani jejich znalosti pebam organizace.

2.3.2.7 Urady prace

Urady prace slouzi kzabezppwani realizace statni nebo lokalni politiky
zanestnanosti a slouzi osobam hledajici praci. Alenstiggk dolie slouzi pro organizace
s hledanim zagstnance. ¥tSina organizaci se snaZi vheédvyuzit vSech sluzebiadu
prace, které jim tak S@tcas a nemalé fin&ni castky, protozZe itad prace je financovan
vladou. Mimo jiné dady prace maji tadu kontrolnich pravomoci. Z tohotéawbdu je to
levna metoda ziskavani novych zZetmand, kdy (rady prace maji registr lidi, kiehledaji
praci a maji o nich ptgbné informace a samy mohou zajistitegi®zny vyker
a poskytnout materialy uchaZe pro organizace apod. \Ekterych gipadech dokonce
muZe i organizace ziskatippivky na zamistnani ugitého pracovnika (n&posoby &lesre
postizené — monitoring CCTV apod.). Mezi zaporyfipakgistr iadu prace — omezeny
vybér, zde jde do zrimé miry o osoby s nizsi kvalifikaci, osoby postj@dagraxi. Tato
metoda je fedevsSim vhodna pro ziskavani rééwvalifikovanych zamstnand (ostraha
objektu, detektiv v obcha(l
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2.3.2.8 Sluzby kome#nich zproskedkovated

Organizace za vyuziti komarich zprosiedkovateh vyhledavaji pedevSim osoby
s vySSi kvalifikaci (krizovy manazer, soukromy déite apod.). Hlave tyto sluzby jsou
rozvinuty v zemich srozvinutou trzni ekonomikou.ANglii takto funguje w&kolik
zprostedkovatelskych organizaci, které nejen Ze vedoistregsob hledajicich praci, ale
také zajiguji cely personalni proces organizacim. V této sasti je dilezité, aby
organizace rla rozhodujici slovo ve vyou zangstnance. Vyhodouthto sluzeb je &Si
znalost trhu prace a stim spojend databaze patehcvhodnych kandidat Tito
zprostedkovatelé mohou nabizet i celé dalSi spektrumebludapomahajici vyiu
uchazeéi. Velkou nevyhodouéthto sluzeb je jejich cena, kdy jde o pong drahy zgsob

ziskavani zagstnand. Ale s tim Gzce souvisi kvalita a spolehlivosidiejsluzeb.

2.3.2.9 Internetoveé sluzby

V dnesni dob nastal velky rozvoj internetovych sluzeb a state\organizaci vyuziva
internetové inzerce. Organizace sézm sama rozhodnout, jestli nabidku volného mista
bude inzerovat pouze na n#aste svého webového portalu, nebo vyuZigkterych
webovych sluzeb (jobs.cz, prace.cz apod.), kterBizefi databazi potencionalnich
uchazeéa o zangstnani. Nesmirnou vyhodou jsou nizké fitrin naklady na inzerci
a moznost fesného zagteni a cileni vykru ¢i osloveni uchaz#. Pomoci fiznych
webovych portal si organizace dokonce tiie sama vybrat a oslovit potencionalni
uchazée ¢i inzerovat nabidku prace. Rozsah inzerc&enbyt regionalnici dokonce
mezinarodni, kdy oslovime i odborniky z jinych zerdiezi nevyhody bych igdevsim
zaradil velky paet zajemé a tim vySSi naroky na persondlni sldai a také naslednou

¢asovou narénost vylgru vhodného kandidata.

2.4 Vybérové metody (metody posouzeni kandiddd

Vybérové metody volime pro posouzeni jednotlivych uetézvzhledem k nam
definovanym poZadawikn s cilem obsazeni toho nejvheéfiho kandidata na danou
pozici. V personalni oblasti existuje celdda vylrovych metod, avSak o Zadné z nich
nelze prohlasit, Ze je nejspoleldi$i pro vylkEr uchazéa a Usgsnost vylrovéhotizeni.

V pramyslu komeé&ni bezpénosti se vyuziva igdevsim kombinacidkolika vyberovych

metod a tim se dosahuje daleko vyssi efektivityrylichazén nez zvolenim pouze jedné
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metody. Mezi zakladni metody wW#u uchazeét predevSim v pimyslu kome&ni
bezp&nosti pati:

« analyza uchazevy dokumentace,
* interview,

» grafologie,

« profesiografie,

e testy pracovni zjsobilosti (testy schopnosti, odbornych znalostizickych
piedpoklad, testy osobnosti, |€kské testy atd.),

* Assessment center.

2.4.1 Analyza uchaz€ovy dokumentace

Analyzu uchazéovy dokumentace povazujeme za nejpouzijmmetodu a je spise
zarazovana jako iedvyleEr uchazen — prvotni analyza. Uchageva dokumentace setide
dle typu obsazované pozice liSit, ale wSu¢ piipadi tato dokumentace zahrnuje firemni
dotaznik, Zadost o zastnani, zivotopis, motivami dopis, doklady o vzdani, reference
atd. Tyto dokumenty vypovidaji vSe o uché&ze jsou analyzovany pro zj&ti vhodnosti
uchazeée na nami obsazovanou pozicénito dokumentm musime ¥novat dostat@ou
pozornost, protoze uchazevelmi ¢asto uvadji ve svych dokumentech i nepravdivé

informace, které musime &t pii interview.

V Zivotopise je vhodné sledovategulevSim #@ve ziskanou praxi uchas a jakou
praci vykonaval na dané pozici. DalSireFitym faktorem je pro nas informace, jgsto
uchazeé meénil svoje zandstnani a dvody vypouvdi (zji%'ujeme podrobnosti u interview).
Uchaze, ktery nap. meéni své zamdstnani tény kazdy rok, niZze byt nespokojen
s vykonavanou praci nebo naopak. Vypovida to¢m,nze je velmi nestaly a sdiiou
pravdépodobnosti mZzeme i tohoto ucha#e ztratit v horizontu &kolika meésiai od
nastupu do prace. Z dokumeéntiedloZzenych uchazem se dozvime mnoho uzitg/ch

informaci, které si ani jejich autor neidomuje, Ze nam je shlije.
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2.4.2 |Interview

Interview neboli vyBrovy pohovor je vyznamnou a ®&eptji vyuzivanou metodou
vybéru pracovnik. Po pedem prostudované dokumentadiegioZzené uchazem se
u interview ukazou jeho pravé charakteristiky afiprosobnosti. Vylgrové pohovory
muzeme rozdlit do neékolika skupin a to dle ptu (astniki na individualni pohovor,
vybérovy panel nebo vysovou komisici skupinovy pohovor. U interview se snaZime, aby
se Echto proces z&astnili tito zastupci firmy — personalni manazeedouci firmy,
potencionalni nadzeny nového zadéstnance. Je dopafovano, aby v této komisi byl vzdy
lichy pocet ¢leni, aby dosli pi hlasovani k jasnému zé&w. Vhodné je se zamyslet i nad
délkou interview, kdy kratSéas interview se pouziva u memaranych pozic (nap
strazni, detektivové v obch&d naopak vic&asu ¥nujeme vice odpadnym pracovnim

pozicim (krizovy manaZer, soukromy detektiv).

Pred zahajenim samotného interview musirigovat swij ¢as gipraw na interview,

které vyZzaduje:
* neimprovizovat, ale ciléddoms vést rozhovor k nami vy&gnému cili,
» vyhradit a naplanovat gasové rozgti interview,
e piipravu scéeni@ vedeni interview,

e piipravu na otazky tazatele —> znat vSechny informaceodrobnosti

0 organizaci, nabizeném mistu, pracovnim peo$t kolektivu.

Pri vedeni interview se musime vyvarovakalika chyb, které jsou velmi opomijené.

Pt vedeni interview musi jitipdevSim o dialog tazatele s ucham, jinak se riize stat,

Ze tazatel poloZi vice otazek najednowckteré Distanou nezodp@zeny. Doporduji se
také vyvarovat otazek typu: sugestivni — digite, Ze...?“; motivani — ,Jako odbornik
jisté vite....?“. Tyto typy otdzek maji negativni vliv nehazée a velmi ovlivni jeho
odpowd. Tazatel by net pouzivat komeni@ svych otazek a byt zcela sdaskn
smérem k uchazé. Pii kladeni otazek seémovat také smysluplnym dapljicim otdzkam,
které dale vedou interview a snazit se rozvijet ptidzky. Jako zasadni pro dalSi postup

a vysledky interview je, aby si tazatélal pozndmky a ng@nil predcasné zasry.



UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2010 40

2.4.3 Grafologie

Psychologie pisma (grafologie) je psychodiagnoétioketoda poznavani toho, kdo
pismo vytval. Jeji zvlastni postaveni je v tom, Ze nevyZagufjpomnost zkoumané
osoby*!

Grafologie je studie zaloZzena na zkoumani strukéugynamiky osobnosti pisatele.
Tato metoda ma pro nas vyznarregevsim v klinické psychologii jako diagnosticka
metoda. Diky této met&d miZzeme posoudit schopnosti a vhodnost kandidd
vybérovém fizeni na sedni a vySSi pozice vimyslu komeéni bezpénosti. Vysledky
této metody jsou/érné a podle toho s nimi musi byt i nakladano. Vsiwe pripadi jde
0 nezavazny text psanydné na nelinkovany bily papir formatu A4, text nesnyi b
opisovan ¢i diktovan. Musi tedy jit o vokh psany text z hlavy, tzn., Ze je psan

automatickym wtnym impulzem.

AvSak tato metoda neni v praxtils vyuzivana z dvodu velké finatini nar@nosti
a vVCR pisobi pouze omezeny §et zkuSenych grafoldg Tato metoda je také velmi

narana natas a z tohoto hlediska je vyuzita jen velifidka.

2.4.4 Profesiografie

Profesiografie, tj. analyza pracovnich mist, nanskybuje obraz prace na pracovnim
mise a tim vytvéi predstavu o pracovnikovi, ktery bylndané pracovni misto zaujimat.
Dale pedstavuje proces zjidvani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovanimafd o
ukolech, metodach, odpd&tinosti, vazbach na jina pracovni mista, podminkaamichz se

prace vykonava a dalsich souvislostech pracovnish'f
Vysledkem profesiografie je profesiogram, jehozlgiura sledujeit zakladni cile:

* podat vSechny \Werpavajici informace offslusné profesi,

' Grafologie - psychologie pisma [online]. 2010 .[cR011-02-23]. Grafologie. Dostupné z WWW:
http://www.grafolog.cz/grafologie.php.

12 KOUBEK, Josef.Rizeni lidskych zdrdj : Zaklady moderni personalistiky. Vyd. 3. [s.l.]Praha :
Management Press, 2001. 367 s. ISBN 80-7261-033-3.
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» ziskat podklady pro poradenské&unnost,
» vstupni materidly pro racionalizai zdsahy uvnitkonkrétni profese.

Profesiografické metody se liSi podie¢elu provadni, podle profesi a aplikovani
techniky rozboru. K vytvieni profesiogramu je utezité vytvdit tym experé, ktei
provedou studii daného pracovniho mista. #hpyslu komeéni bezpénosti se vyuziva
tym sloZzeny z bezgaostnich expeit techniki pro specializovanotinnost dané profese,
ekonomicky pracovnik a nesmime zapomenout fiorpnost psychologa. Tento tym
provede rozséhlou studii, kdy bude vychézet z d¢taristik danychéinnosti a jejich
podminek a cilem této studie je profesiogram, ktegphuje i zakladni prvky

profesiografie:
* podani v¢erpavajici informace o dané profesi,
» ziskani podklati pro personalnfinnost,
» ziskani vstupnich materidpro racionalizéni zasahy uvnitkonkrétni profese.

Vyznam profesiografie v PKB je ovli¢én predevSim danou profesi a firmou, ktera
tuto pracovni profesi nabizi. Vytienim odborného profesiogramu se zabyvigdpvsSim
velké a stabilni firmy na trhu prace. Naopak urfir&které nemaji takovy rozsah a pohybuji
se v dynamickém pragidi, €Zko budeme hledat odbarrsestaveny profesiogram. Je to
z divodu dynamiky a&asté zminy popisu prace, kdy by tyto malé firmy muse#kolikrat

ro¢n¢é prepisovat sveé profesiogramy &zpisobovat je dané pracovni pozici.

2.4.5 Testy pracovni zpisobilosti (testy schopnosti, odbornych znalosti, Zjckych
piredpokladi, testy osobnosti, |€kiskée testy atd.)

Testy pracovni zisobilosti nizeme rozdliit na dw kategorie. Prvni kategorii t¥o

psychologické testy a druhou kategorii testy fygick

Psychologické testy vypovidaji o objektivnich viasttech a schopnostech daného
jedince a jeho rysy. Psychologické testy posuzelduwiadu lidskych charakteristik a na
z&klad toho vypovidaji odchto lidskych rysech: inteligence, schopnosti, majeotivace

a osobnost. K dispozici mamekolik testi, které niizeme cilea vyuzit:

» testy inteligence (obeénnteligertni testy, 1Q testy),
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» testy schopnosti (hodnotiazné dovednosti a duSevni schopnosti — testy nadani,

testy dosahovani vysledklastnim ¥domim),
» testy zajmu a motivace (vyuzivany pro kariérovyvay,

e osobnostni dotazniky (popisuji  strukturu osobnosi jsou jednim

Z nejpouzivagSich tesk v primyslu komeéni bezpeénosti).

Fyziologické testy se provadi u pozic v PKBegevSim pro vylr zaméstnan@ na
pozice evoz pekz a cenin, doprovod vozidel, bodyguard, hlidacklstuapod. Tyto testy
vypovidaji o fyzické zdatnosti a schopnosti novehaestnance. Ve &Sin¢ pripadi jsou

predkladany Iékiské zpravy o zjsobilosti uchaz&e vykonu préace.

2.5 Assessment center

Assessment center je specialni diagnostickd metddeg slouzi pro vy uchazéu
z wtsSiho pdta lidi a je sloZzena ze skupiny hodnotitel¢etné budouciho nadzeného,
ktery uchazée hodnoti. Termin Assessment centefizeme pelozit do c¢esStiny jako
hodnotici centrum nebo diagnosticko-vycvikovy peogr Celé toto centrum tiiosoubor
raiznych technik, které jsou vybrany tak, aby nam umlgZ podat informace
o charakteristikach, které gebujeme. Wastnici jsou hodnoceni v konkrétnich situacich,
které simuluji realné problémy né pracovni anebo krizové) — sleduje se chovani
jedince, jak se rozhoduje, jak vyt¥goracovni tym, komunikace apod. To umoje

porozungt uchazeéi z SirsSiho uhlu pohledu a vytiibsi 0 nim komplexrjSi predstavu.

Optimalni p@et astniki Assessment centra jétpaz dvanact a vyhrazena doba je
v délce jednoho dne. V tomtalasovém obdobi prochazeji uché&zepohovory,
psychodiagnostikou, tymovymi hry, studiemi apodzdtay giklad programu assessment

center pro vylr manazera pro krizovézeni na kraji:

uvitani kandidat, informace o programu,

dotaznikové metody, psychodiagnostika, individuaitérview,

individualnifesSeni studif,

tymoveé hry s fipadnou studii,

prezentace a vyhodnoceni studie,
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+ ukonteni Assessment Center,

» zawretna porada hodnotitiels podanim vyjaieni.



UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2010 44

3 TECHNIKA DIAGNOSTIKY VHODNOSTI KONKRETNI
POUZITELNOSTI LIDSKEHO ZDROJE

Diagnostické metody v personalni praxi nam sloupbgisu a stanoveni vykonové
a osobnostni charakteristiky jedinéepotenciélnich zagstnand. Diky €mto metodam
diagnostiky nizeme v piimyslu kome&ni bezpénosti lépe odhadnout osobnostni
piedpoklady konkrétnihoc¢lovéka s naroky kladenymi na danou pracovni pozici.
K diagnostice vhodnosti konkrétni pouzitelnosti ife@ vyuzivame &kolik metod
diagnostiky v personalistice.fiPdiagnostice je velmi wezité se pedevSim zawtit na
kladné charakteristiky a rysy jedince, kter&zeme dale rozvijet a jsou pro nas jako
organizaci vyhodné a povedeme zamance k vySSim din a spokojenosti. &Sina
nezkuSenych personalistse @i diagnostickych metodach snazi najit pouze chyby
na jedinci a nevhodnost pouZiti na pracovni popim, kterou hledame nové zastnance.
Z toho plyne, Ze jednim ze zakladnich pravidel geatistiky je vypracovani pozitivniho

hodnoceni tzn., Ze hledame:
» klady a vyhody jedince pro danou pracovni pozici,
» piedpoklady jedince pro danou pozici (osobnostniiasoicapod.),
* moZnost nasledného rozvijeni jeho dovednosti,
* rychlou adaptaci jedince na pracovni pozici,
* jak motivovat, hodnotit a radit novému zé&stnanci,

e cestu jak a co nejefektigin z nedostatl jedince vytvéit klady, anebo je alespo

neutralizovat.

ZkuSeny personalista si musi &mstanovit plany, standardy a metodiky, které
dodrzuje a podle kterych postupuje. Nyni se & me na jednotlivé metody diagnostiky
lidského zdroje a dfme si ty, které jsou pro nasS oborimyslu kome&ni bezpénosti

nejvhodrjsi a ty, které se n&gstji pro danou pozici vyuZivaji.

K diagnostice potencionélniho zastnance mameékolik metod, které jsou gazeny
dle dilezitosti na obrazku (viz. obr. 8). Z obrazku jetrpa, Ze na vrcholu je rozbor

Zivotopisu, ktery se stal v dnesni datakladnim prvkem spolu s motirdm dopisem $
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vybéru uchazeda. Na druhou stranu si vSirame, Ze zakladnim kamenem jsou projektivni

metody a Assessment center.

ROZBOR ZIVOTOPISU

—

VEDENI INTERVIEW

—ﬁ

DOTAZNIKOVA DIAGNOSTIKA TESTOVACI DIAGNOSTIKA
—
PROJEKTIVNI METODY ASSESSMENT CENTER

Obr. 8. Diagnostické metody v personalistice.

3.1 Rozbor Zivotopisu

Zivotopis slouZi k prvnimu navazani kontaktu mezhazéem a personalnim
odctlenim, které hleda nové z&stnance. Mnozi personalisté si Zivotopis uchazen
zb&Zné proctou, zhodnoti a intuitivhrozhodnou, jestli je uchazehodnym kandidateri
nikoliv a zda obsahuje pebné informace. V takovéto &meé ,diagnostice” nastavaji dva
zasadni problémy. JdeifgulevSim o charakter osobnosti personalisty, kterybydto
analyticky zandten a tudiZz bude dednosiiovat strukturovany Zivotopis, nebo je z#enm

humanitk a bude ufednosiiovat spiSe grafické provedeni, slovni obraty apod.

Proto, abychom profesion&lrprovedli rozbor Zivotopisu ucha® musime provést

nasledujici kroky, které jsodghledrg zobrazeny a popsany na obrazku (viz. obr. 9).
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Obr. 9. Proces rozboru profesniho Zivotopidu.

Na konci diagnostiky uchaze, na zakla#l prilozeného Zivotopisu, mame ucelenou
piedstavu o daném jedinci. Ten je potokizyan, pokud vyhodl vSem kritériim, k dalSim
diagnostickym procésn. Na zaklad vysledki diagnostiky Zivotopisu sestavime téméita
otazky, které budou pouzity nappii interview. Zangiime se pedevSim na zjighi

pravdivosti vSech popsanych vlastnosti uchezkteré uved| ve svém Zivotopise.

V Zivotopise uchaze sledujeme tyto prvky:

13 EVANGELU, Jaroslava Ester. Diagnostické metodyevspnalistice. Vyd. 1. Praha : Grada Publishing,
a.s., 2009. 176 s. ISBN 978-80-247-2607-6
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* jak casto n&ni zangstnavatele,

» délku studia, a jestli je studiuradre ukonteno,

* jak dlouho trval pracovni potnu poslednich zaéstnavateli,

» kariérni vzestup za#stnance, absolvovani nadstavbovych kapod.,
e Casoveé Useky ve vzthvacich cyklech.

K Zadosti o pracovni pozici se dale k Zivotopisstgjepiiklada nap. kopie doklad
o dosazeném vzthni, kopie lustréniho os¥dceni, vypis s rejsiku tresti, praivodni dopis

a motivani dopis.

3.2 Vedeni interview

Oproti diagnostice Zivotopisu, kdy jsme ziskali peusurova data, interview nam
umoziuje se doz¥dét vSe o uchaze, overit si pravdivost zivotopisu atd. Diky interview
vice pozname uchase a nizeme pesré na r& cilewwdonme smerovat otdzky a dale ho
testovat. Bhem interview se nesmime pouze spoléhat na pravwdows$t uchaze
a z toho usuzovat z&vinterview. V praxi plati, Ze kdyz vice naslouctgmez se ptame,
dozvime se poebné informace. V tomtofipact nejenom Ze poslouchame, co ucliaze
nam iika, ale navic sledujeme jeho projevil&itym faktorem u interview je tedy
i neverbalni stranka, kdy sledujeme tzwec, téla“. Kazdému uchaze polozime
cilewkdonme otazky a tim uchaze zavedeme do nami pozadované situace a sledujeme,
s jakym usilim nam na otazky odpovida (rychlostaxdgi, zda je adekvatnif_im rychleji
nam uchaze odpovida na otazky, tim vySSi schopnost adaptaceNaopak p vahavém
odpovidani¢i staléem opakovani otazky, jde o typé&kou adaptaci. Tim stanovime
rychlost adaptace uchazena nové situace a stanovinfedpoklad rychlosti jeho dalSiho
jednani. Lidé, ktd maji schopnost rychlé adaptace, jsou vhodni.rag pozici posadky
pievozu pewdz a cenin, bodyguardy, pracovnici u bankovniippaZzek atd. Naopak jedinci
s pomalou schopnosti adaptace jsou vhodni na pazcivych manazérobci, kraji apod.
Tito uchazei velmi rozvaze voli dalSi postupy a s nejgi pelivosti a gresnosti voli dalSi

postupy pi feSeni krize.
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U interview nam jde fedevSim o to, abychom zajistili objektivitu intexw
a interview bylo ndtitelné dle pedem stanovenych podminek. U interview sledujente dv

stranky komunikace uchase—verbalni a neverbalni

U verbalni neboli slovni komunikaci vyuzivAmegquaevsim slova, pdpjiné znakové

symboly:

» paralingvistika — prvky z verbalni komunikace, kterymi nam ucltadéva najevo

sveé zaujeti, motivaci, sy postoj a nazor (tyto prvky se projevuji v jehaund);

» vySka tonu rei (vypovidd o sebddé¢ie, jistoE a dokonce napovi o zvlddani

krizovych-stresovych situacich);

» rychlost verbalniho projevu — mluveného slova (rychlé tempo je charakterigtick
pro impulzivni, imperativni jedince, nebo u#e nazné&t velkou nervozitu
uchazeée; pomalym tempem je vyzé@avan rozvazny, vytrvaly jedinec, ale také

swdci o vahavosti a nerozhodnosti);

e plynulost projevu (bezradnost, vahani, rozpaky, nestéhost, hledani
spravného vyrazu; na druhou strandzm jit o zvyrazsni daného slova a tim

zvySeni pozornosti u posluadlig;
* barva hlasu (velmicasta zmina barvy hlasu vypovida o velmi edmdm ¢loveku);

» kvalita e (vypovida o slovni zasobra tim i intelektu jedince);

7 s s

e chyby vieti (nesrozumitelnost, huhlani,fghnané artikulovani, rerikavani,

koktani, polykani koncovek atd.);

* neurditost a slovni zaoblenosfjde o nepodstatnou vypmezi slovy, kdy hledame
ten spravny vyraz —ipdevSim jsou pouZzivana slova jako, kdyz, tak, costp
atd.).

Neverbalni neboli neslovni komunikaci je ozfevana mezilidsk4d komunikace, kde
vétsSinu informaci sélujeme i @ijimame pomaoci:
e vzdalenosti (udrzovani ufité vzdalenosti vypovidd o naSich vztazich,

temperamentu, pocitech),

» dotyka (podani ruky, dotykani se sama sebe #e@vEsti apod., kdy vyjatlijeme,

jak moc¢lovek véii v sebe samu a svoji nervozitu),
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» gestikulace (tyto pohyby rozliSujeme dle povahy, kdyihou doprovazet slovni

vyjadiovani a dokreslovat, symbolizovatusneérinovat myslenku),

e drzeni téla — postoj (rovny vziimeny postoj proti shrbenému az schoulenému;
néklon s piblizenim ¢i oddalenim se; uvolmi proti stresovému tkcovitému

postoji),

* pohybi (pieSlapovani a s tim spojena nervozita, poklepavésty puky, neustala

¢innost ruky s nahodilymipdmétem apod.),

* mimiky (pomoci mimiky rozezname emoce uch&zekdy jde pedevSim o projev
Ststi a nedisti; nejistoty a jistoty; radosti a smutku; uspa@hkoja odporu; zaujeti

a ignorace),
» dalSich projevi (o¢ni kontakt, charakteristiki@ci a projevu, vzhledi ving).

Interview rozliSujeme na dva typy a to podleifpoosob vedoucich interview. Prvni
typ je vedeni interview jednou osobou, tedy typ. IDtuhy typ interview je panelové
interview, kde se sestavi tzv. panel exjperP¥i obsazovani manazerskych pozic
VvV organizaci je panel expérhezbytny pi vedeni interview, jsou zde totiz kladeny velmi

vysoké pozadavky na vysledky hodnoceni uctaze

3.2.1 Interview 1:1

Pfi vedeni typu interview 1:1 je sloZeni komise pouzednoho hodnoticiho, kdy
v roli hodnoticiho je personalista nebo budouting nadizeny. Vyhody tohoto interview
s jednou osobou je ve flexibditdohodnutého mistatasu a data gadani interview.
Vyznaiuje se pijemrgjSi a uvolgn¢jSi atmosférou a je vyuZzitelné pro lepSi odhaleni
povahovych rys. Personalista, kteryidi interview snadkji, vede a kontroluje cilenost
interview. Na druhou stranu hrozi nebedpdastnich osobnichipdsudk v pozitivnim
i negativnim snéru, tSi nachylnost na odkleéni od tématu a sledovaného zfm
Uchazeé muze z utité ¢asti manipulovat s personalnim pracovnikem. Velkygd se klade
na posouzeni uchas a vtom je i skryta velkd nevyhoda, kdy jsou klad @i vybéru
uchazee velké naroky na personalistu, ktery vede intevviéelmi (cinny se v praxi jevi

zadznam interview s audio zdznamem anebo video réma

Tento typ interview je vhodnyipdevsim pro vy zaméstnand na nizsi poziceéi na

pozice s menSi odpésnosti. V pamyslu komeéni bezpénosti jsou to pevazré pozice



UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2010 50

v oborech hlidacich sluzeb a ostrahy objektu, dhsI®@CO, ochrany zbozi, datové

bezpe&nosti, ochranné detektivni sluzby atd.

3.2.2 Panel experti

Panel expett je sestavenipdevsim zeit G¢astniki, ktei vedou interview. Velmi
dulezity je vyker tohoto panelu expéit kdy do této pozice by ¢husednout personalista,
hlavni gredstavitel organizacgdditel, vedouci pracovnik, ...) a budou¢inpy nadizeny
now prijimaného zaréstnance. Zaklad panelu expetvori trojice hodnotitel, kdy je pro
nés idealni sestavit panel exgertlichém usptadani. Je vyhodné k intervieizvat dalSi
odborniky, kt& se budou podilet na v§tu uchazeée a to i z externich zdipj(nag.
psycholog). V pipac, Ze je sestaven panel exfient sudém usp@dani, musime si
stanovit pravidla hlasovani, kdy se jako pkss@ pravidlo jevi, aby jeden z niclelndva

hlasy a vyhnuli jsme se&ipadnému vyrovnanému hlasovani.

Tato metoda se volitp vybéru uchazeée na rizikové pozicedi pozice s vysSi
odpowdnosti a ¥tSim vlivem na budoucnost organizace v PKB. JaslevSim o pozice
vrcholového managementu krizového planovani, ptojgini bezpénostnich projekt,
bezpénostni poradenstvi, bezpwsti audity, dale na pozice op@&rétho vykonového
managementdi na usek vykonnych pracovrikbodyguard, doprovod vozidelygprava

cennosti a pez atd.).

Vyhody této metody jsou vipsrEjSim a objektivnim posuzovani a minimalizaci
piedsudk a osobnostniho vlivu, spoltast na rozhodnuti, moZnost pozorovani chovani
a vystupovani uchage zastupci, kié praw nehovdi. Clenové maji moznost lepsiho
zarazovani operativnich otazeki interview. Nevyhoda tohoto typu je ve vyvolari&iho
napiti a nervozity u uchaze, obtiZ®jSi ¢asova organizace a nutnogippavy utitého
scéné&e a rozdleni jednotlivych roli panelu expért jinak zde hrozi nebezie naggti

a spoti pri vedeni interview a kladeni otazek na uclkiaze

3.3 Dotaznikova metoda

Dotaznikové metody jsou subjektivni, coz je damo, tte dotazovany tZe UmysIg
ovliviovat svoje odposdi. Zde je naSim cilemigsré definovat cil dotazniku a logicky
a stylisticky dobe pipravit dotaznik. B sestavovani otazek a tedy celého dotazniku

musime pesré védét, jak se co nejlépe zeptat, abychom se opravduédslz to co chceme
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a co skutené potrebujeme. Dotaznikova metod& pybéru uchazeén o praci neni filis
vyuzivana a spiSe se orientuje na dalSi persorétmiost @i fizeni lidskych zdrdij

VvV organizaci.

Dotaznikové metody je p@ba kombinovat s dalSimi metodami diagnostiky, bbgt
zajistili nasSe kladné zéwy, které by byly podany co nejefektigjna vytvorily celkovy

obraz osobnosti.

3.4 Testovaci diagnostika

Testovaci diagnostickd metoda je vyuZivaredpvSim na testy pracovnitigobilosti
a vyjaduje miru narol, které jedinec splje ve vztahu k pracovni naplni na daném
pracovnim mist Metoda je zaloZzena na znalostech, &léndi a dovednostech, osobni
charakteristice, fyzické dovednosti, psychické adseti atd. Testovaci diagnostika je
v mnoha pipadech oznsmvana jako psychologické testovani. Toto testovéskava
objektivni informace o daném jedinci a jeho induéathich schopnosti a charakteristik.
Testy, které vyuzivame v diagnostice, maji vysok€agavky na spolehlivost, ktera je
ovétena. Vysledkem éthto tesk je bodova stupnice, pomoci kteréiieme jedince
porovnat s normami pmérné populace. Testovany jedinec nam podava vyslsgino
maximalniho i piimérného vykonu. R vytvareni €chto tesi musi byt ¥novana
maximalni pozornost, kdy se velkowmu na vytvéeni tesk podili zkuSeny pracovnik
v tomto oboru, ktery pro to byl vg¢en, pop. akreditovan (nap British Psychological
Society). V praxi jiz existuje celfada test nebo nastrdj pro vytvdeni €chto tesh
v podolg Sablonci mustifi, pomoci nichZ se diagnostické testy vygja Musime vSak brat

v Uvahu, Ze kazda pracovni pozice si vyZaduje néligstovaci metody a odliSné postupy.

Testovaci diagnostika se z&mje na rkolik lidskych charakteristik, které zkouma
a hodnoti. Ktomu vyuZivdme niZe popsané testyligetece, schopnosti, moti¥ai

a osobnostni testy.

3.4.1 Testy inteligence

Obecr testy inteligence jsou ozéavany jako testy 1Q, neboli Intelligence Quotient.
Tyto testy hodnoti Sirokou Skalu dovednosti jakorbani, aritmetické, jazykové,

prostorové mysleni, vSimavost atd. Vyivéelkovy gehled o zkoumaném jedinci. \&Zmé
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praxi jsou tyto testy velmi znamé a popularni, bayxi vybéru a testovani uchagie

v oblasti ptimyslu kome&ni bezpénosti jsou tyto testy zanedbavany a malo vyuzivany.

3.4.2 Testy schopnosti (vykonové testy)

Testy schopnosti sniZuji chyby, které vznikaji sibynim pohledem hodnoticiho na
uchazeée. Ri testech schopnosti uch&eestanovujeme hodnotu podpwrného nebo

nadpimérného vykonu. K dispozici mdme celtadu tesi:

» test pamniti,

test pozornosti,

technického porozuami,

reakinihodasu,

testy odbornych znalosti.
M. Armstrong interpretuje nasledujici ratehi testt schopnosti:

» testy potencionalnich schopnosti (Aamumerické, administrativni, mechanické

schopnosti apod.),
« testy ziskanych schopnosti (napsani na paitaci).**

Testy schopnosti jsou Siroce vyuZitii pybéru vhodnych uchazé na \&tSinu pozic

v PKB. Musime se ale zatiit na to, koho hledame na danou pozici a jaledpokladame
schopnosti u tohoto jedince. Pro plné vyuziti sdangesré vyuzit jednotného testu pro
vSechny pozice, ale musime dodrzet dana pravidldomaulaci tesi. Vytvorené testy
predkladame uchazém ve stejném zmi, abychom mohli vSechny objekt&mposoudit.
Na zaklad toho sestavujeme jednotlivé testy i@gevsim bodovou stupnici hodnoceni,
které by n&l uchazeé dosahnout. Diky bodovému hodnoceni zjistime, kéel®pnosti ma
uchazeé vyjimecné rozvinuty, a naopak které schopnosti a dovedrmsgteme muset un

nadale rozvijet pro pt#bny kariérniist.

* ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrdj : Nejnowjsi trendy a postupy. Vyd. 1. Praha : Grada,
2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3
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Tyto testy maji vyhodu v nizkéasové narénosti, gesré hodnotitelich vysledk
piesné a aktualni zj&i drovré dovednosti a igdpoklad. Mezi nevyhody rizeme
zaradit velkou ¢asovou narénost (i tvorbé tesfi, zda byly uchazevy predpoklady

vyuzivany a rozvijeny v praxi.

U testi schopnosti vyuzijeme bodovou stupnici, kde siime bodovou Skalu pro
kaZzdou jednotlivou zkoumanou vlastnost. Na zaklaéto analyzy dok&zeme rychle
a efektivi¢ rozpoznat uchaze, ktégi maji ty nejlepsSi fedpoklady pro vykon povolani.
Rozlisi se zdeigdevsim jejich podgmeérné, piimérné a nadpmerné vlastnosti. Uvadim
tabulkovy vzor bodového hodnoceni a nastedgraf, kde jsou uvedenyr@dpoklady pro
vykon jednotlivych povolani. Tento vzor vychézi iegpoklad vykonu povolani ve

vrcholové sfée v PKB (krizovy manazer).

Tab. 1. Bodové hodnoceni.

Druh testu | zanedbateln¢ podpimérné | primérné | nadpameérné | Vyjimecné

Vizualni

Verbalni
Nurg&_e[r)lcky 0-2 3-6 7-15 16 — 18 19-20
slovni zasoba
Mechanicky

Fyzicky

20

15

W vyjimecné

10 nadprameérné
primérné

®m podpramérné

M zanedbatelné

Graf 1. Bodové hodnoceni.
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3.4.3 Motivaéni testy

V praxi primyslu kome&ni bezpénosti se motivéni testy vyuZzivaji pedevsim
v kariérnim fistu zandstnance nez ip samotném vyéru. Tyto testy se za#uji na
motivaci a zajem za#stnance, kdy nam podavaji informace o komplexrdraci osoby
a s tim spojendinnost, jakou bude vykonavat svoji profesi. Pod{sledki testi jsme
schopni utit dalSi rozvoj a kariérnitst zangstnance na zaklédeho intelektu a vnihi
motivace. Motivéni testy mohou byt pouzityfipposlednim vybrovém kole, ve kterém se
rozhodujeme z velmi Uzkého rozsahu uckidzea pozici ve vrcholovém managementu, ale

také na urovni vykonnych pracoviiika napomohou nam vybrat toho nejlepSiho ualeaze

3.4.4 Osobnostni testy

Osobnostni testy zkoumaji charakteristiku osobnoshioli jeji strukturu. \kapitole
1.4.2 Struktura osobnosisem uvedl piklady charakteristik, které popisuji osobnost
jedince. Osobnostnimi testy zjijeme, jakou strukturu osobnosti ma dany jedinec
a porovnavame s namidenymi gredpoklady. Ot mame k dispozici Sirokou Skalu tést
podle toho, které charakteristiky struktury osolinqsosuzujeme, protoZze struktura
osobnosti, jak uz vime, se sklada ¢kalika dimenzi neboli faktdr, které popisuji
osobnost jedince. Na zakkatbho, ke kterému vykladu struktury osobnosti sklgnime,

vytvarime dané testy.

V pramyslu komeé&ni bezpénosti je kltové ukeni charakteru osobnosti, proto
abychom mohli odhadnout, jak se nas budouci¢stmanec zachova vditych situacich,
které by mohly mit zcela zasadni vliv na organizato dokonce vdkterych gipadech
i na Zivoty lidi. Osobnosti testy tedy zkoumajkyjayp ¢lovéka jste (cholerik, melancholik,

flegmatik¢i sangvinik).

3.5 Projektivni metody

Projektivni testy a dotazniky reprezentujié¢dzcela protichdné metodologické
néahledy (objektivni a subjektivni). V projektivnitbstech seipformulaci neuéuje to, na
co se zam¥ujeme, ale prav hledame vSe, co by mohlo byt pro nas zajimavé
z psychologického hlediska. Tedy na rozdil od dimgiky, kterou jsme si uvedli na
zacatku této kapitoly, se projektivni testy z&mi vice na kontext, vyznam individualnich

potieb nez na bodovou Skalu. Projektivni testy zkoumelpu osobu jedince a nez&ni
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se pouze na vybrané slozky. Podavaji nam cé&holw odpowdi, velmi rozsahly popis
osobnosti a jsou za¢ neukité a malo strukturované. Z tohoto plyne moznoskéteo

pocétu moznych odpasdi.

Velmi casto se diskutuje nad validitogchto tesit, kdy tradéni psychometrické
postupy jsou velmi sloZitvyuzitelné. Projektivni metody jsourqmlevSim zawieny na
dynamickou strukturu jedince a zkoumaji jehoreby, zajmy, postoje, nazory, vztahy atd.
Nespornou vyhodowthto tesi je, Ze zkoumana osoba nire zangrné zkreslit vysledky
testi, protoZze nevi, co se danym testem sleduje a zkoamé@diZz nevi dadedu, jak
odpovidat. Tato nesporna vyhoda je ale doc¢aé@amiry i nevyhodou test protoze
nejednoznénost vysledik maze zkreslit vysledek a tim kladou velkou&aha psychologa

a jeho zkuSenost, odbornost a intuici.

AvSak v praxi v piimyslu komegni bezpeénosti se tyto testy nevyskytuji, a pokud ano,
tak jen zcela ve vyjim@ych situacich. Tyto testy totiz kladou velmi viggéonaroky na
psychologa, tzn., Ze organizace je nucena si pokwatérovému fizeni zkuSeného
psychologa, $Sinou z externich zdndj a tim vzrostou i samotné naklady na &nflve

fizeni.

3.6 Assessment center

Nazev assessment centeizmme pro nasd@l prelozit jako hodnotici centrum, kde
jsou shromazghy vSechny nalezitosti pro hodnoceni uckézeMnozstvi vSech metod
a astniki je stanovena dle kritérii. deme tedyict, Ze Assessment Center je metoda,
ktera zabezpeije analyzu pracovniho mista, vyuzitét§iho p@tu metod, hodnoceni
Gcastniki na vzorku chovani, vyuZziti ¢siho pd@tu hodnotiteh a zpisob hodnoceni.
Assessment Center jggulevSim vyznamné v tom, Ze obsahuje i diagnostic&delove
metody jako jsou: hrani roli, modelové situace ane, tymové hry, situace hledani fakt
individualni prezentace a dalSi jiné realgiibuzné modely. Vyhodowthto metod je
uchazeéova aktivni @ast, kdy nejen sedi a popisuje, co Blal ¢i vypliuje fadu otazek,
jak by se zachoval. V modelové situaci ukazuje hBgesve dovednosti. Tyto metody jsou
zaznamenany v podsbvideo a audio zaznamu, z kterych poté hodnotitilie usuzuji

o vhodnosti uchaze.
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4 VYZNAM PERSONALISTIKY V PKB

V pramyslu komeé¢ni bezpénosti se klade velkyidaz na informace, snazime se vse
urychlit a diky tomu jsou kladenyim dal wtSi pozadavky na lidi jako zatstnance.
Musime si ugdomit, Ze naSe organizace existuje jen diky jeahestnaném, ktei ji
vedou kcili, tito lidé jsou nenahraditelni. A p&aproto ma v pimyslu komeéni

bezpeénosti personalistika #zeni lidskych zdrdj — velky vyznam.

Persondlni prace je vyhradrzantiena na lidi — zagstnance a &nuje vesSkerou
pozornost celému procesu z&imance v organizaci (ndbor, adaptace, vedenigdiol
odnmenovani atd.). Persondlriizeni je sotiasti organizace a diky jejimu efektivnimu
fungovani jsme schopni vyuZit vSech potericidantstnand. KdyZz se podivame
z nadhledu na cely rozsah prace personalistikstigje, Ze pravona je tou hybnou silou,

ktera vede organizaci.

Organizace v fimyslu komegni bezpénosti mize fungovat jen na zaklagpravného
propojeni jednotlivych prvk celéhotizeni a vedeni organizace. Z obrazku (viz. obr.ja0)
patrné, Ze lidské zdroje jsou pro nas zcela zasadmiich vychazeji dalginnosti. A pra¢

na lidské zdroje se v organizaci musime &#m

Technologické zdroje

(energie, zazeni, Finaréni zdroje Informasni zdroje
material apod.

Obr. 10. Zakladni zdroje organizace.
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Rizeni lidskych zdrdjlze definovat jako strategicky a logicky promyglgristup k
rizeni nejceng)Siho statku organizace, tj. v ni pracujicich liie4 jako jednotlivci i jako

kolektivy gispivaji k dosaZeni jejich @il

Jiz z historie personalistiky, kter4 se rozvijeldevatenactém a dvacatém stoleti, je
patrna snaha zdokonatizeni, zejména nalézt &gob, jaktidit a vést zarstnance jako
jednotlivceci skupinu k vySSimu objemu produkce a zatokanizSim naklatim s aplikaci
védeckych metod. Tento technokratickiigbup byl dalSim vyvojem roz&n o dalSi prvky
a soudasti personalistiky. Oblast persondlnitiveni se vzdy ®nila az do dnesni podoby
v zavislosti na socialnich a ekonomickych mozndste@odminkach daného historického
obdobi. V odborné literata se nizeme setkat €ito t‘emi ramcovymi etapami vyvoje

personalnihdizeni:
» persondlni administrativa (sprava),
» personalnfizeni,
 fizeni lidskych zdrd.

Jadremtizeni organizace je v dnesni dobzeni lidskych zdrdj a je jeji zakladni
slozkou. Na tomto zakl&dpak mizeme dale aplikovat filozofitizeni fiznymi zpisoby,

a tudiz neexistuje zadny jednotny model.

Vyznamnou roli v personalnintizeni sehrdva personalni strategie. V personalni
strategii vychazime ze s@asnosti a zagfujeme se na budoucnost. V§iye si jasné cile
organizace, kterych chceme dosahnout spolu iglpaini pracovnich sil, fin&nich
a materialovych zdréj a zamdry organizace. Jak uz vime, @Spost a vykonnost
organizace zavisi n&ech zkladnich pitich (technické zdroje, fingni zdroje a lidské
zdroje). Lidské zdroje jsou velmEasto v naSi praxi opomijeny z hlediska prvku
ovliviujiciho prosperitu organizace, konkuteh vyhodou a jsou kritickym faktorem
aspEsnosti organizace. V dnesni @obaznamenavamestsi rozvoj personalnichinnosti

a tim i orientace organizaci na lidské zdroje. Y& vozvinutych statech jézeni lidskych

> ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrdj : Nejnowjsi trendy a postupy. Vyd. 1. Praha : Grada,
2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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zdroji na vysoké urovni oproti nasSim podminkam. Zahfainiorganizace expanduji
a rozsiuji svoji konkurence schopnost na zakladientaceizeni na lidské zdroje.

s

Personalni prace je zasadni manazerskou roli a@lezi@Si oblasti vedeni &zeni

organizace. Naplpersonalnéinnosti je nasledujici:
» vybér zanméstnance,
e vytvareni pracovnich dkéla pracovnich mist,
e analyza pracovnich mist,
» personalni planovani,
* hodnoceni zagstnand,
* rozmig’ovani a propousdhi zangéstnand,
* vzdilavani a rozvoj zastnand,
* pracovni vztahy,
* pé&e o pracovniky,
» fizeni pracovniho vykonu,
« analyza informaci pro personalni praci.

V personalnimiizeni se uplaiuje znany objem poznatkzrady disciplin, které tvd
jeho mutlidisciplinarni zaklad, zejména poznatkgriee Fizeni, managementu, teorie
organizace, organizaniho chovani, psychologickych a sociologickych igist prava,
ekonomie, politologie, andragogiky a etiky. Perdoh&izeni je svazano s podnikovou
ekonomikou, vyuziva matematiku a statistiku, inédtechnologie, poznatky ekologie,
technickych obor atd*®

® ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrdj : Nejnowjsi trendy a postupy. Vyd. 1. Praha : Grada,
2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3
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5 SYNTEZA PROBLEMU

V minulém stoleti se kladlidaz @i ftizeni prace s lidskymi zdrojifedevSim na
psychologické aspekty a s tim spojené kvafiinvyuzivani aizeni lidskych zdrdi, které
nas vedly kcili. VSimali jsme sif@pdevSim individudlnich i obecnych jew jeding
a jejich vlivii na jedince. V dnesni ddbmusime své zorné pole roaSiMusime se zt
zabyvat studiem sociologickych pifvkv Zivott jedince. Klast draz na provazanosti
jednotlivych interakci mezi pracovniky, kolektivugdoucich, nadzenych — ve vSech
strukturach organizace. Diky tomu ziskam&Sivpehled o paebéach, vyvojovych stadiich,
motivaci apod., a iesrejSi data pro spravné a efektivni vyuziti lidskychlrgja

v organizaci, které nas vedou k nasemu cili.

Studium sociologickych prukv fizeni prace s lidskymi zdroji se zaobindleZitosti
spravného vedeni organizace. Manaiercholovy management si uz od prvniho kontaktu
jedince s organizaci vede vlastni agendu. Kdy takde prvnim charakteristickym
dokumentem je Zivotopis, ktery blize popisuje uehaz Vypovida o jeho historii,
zkuSenostech, osobnostnich rysech, zamech atd. zBldad¢ toho si udlame
charakteristicky obraz o uchatea rozhodneme, jestli tento uchéze pro nas vhodnym
kandidatem. Uchazemusi totiz splovat v dneSni dabvice nez jen &domostni naroky,
ale musi mit i pdebreé sociologické a psychologickéequpoklady pro danou pracovni

profesi.

Mrivrw s

jednani se za#stnanci a zakazniky, s tim spjata kultura orgamizagedevsim pisobeni

a komunikace za#stnand s vrcholovym managementem. V kazdé organizaci se
pristupuje k vztahu prava a spétesti rozdilg. Jeden znak maji ale vSechnsispupy
stejné. Timto prvkem je manaZer. Na celou organizgcuz je to organizace s velkym
poétem zangstnand@ nebo jen mala rodinna firma, ma vzdy rozhodujiliv ynanazer

z hlediska vztahu prava, kultury a spwiesti v organizaci. Zadéstnanci vzdy, @& uz
védone ¢i podwdome, budou napodobovat chovani svého fimehéhoci vrcholového
managementu. ManaZzer, ktery plni vSechny pozadavitgdiska prava gadu organizace,
jde z&nym pikladem svym pokdzenym, kté& jeho chovani akceptuji a napodobuiji.
Takové vedeni je velmi efektivni a debmotivovani zagstnanci dokazou wkit ze své
prace maximum i nad ramec jejich povinnosti. Pre&&k ukazuje, Ze ne vzdy je vedeni

organizace zcela dle pravidel. Mnoho manazeprimyslu kome¢ni bezpeénosti ale
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I mimo ni se piliS povySuje nad své péidené a svym Zisobem poruSuje mnoho pravidel
organizace. Pro nadzornost uvedikiad z praxe, ktery je velkym a velastym neSvarem.
V organizaci je dan ifichod mezi sedmou a devatou hodinou ranni, avSakhmn
zanestnand ma své fichody az po devaté hodinTyto pozdni pichody mohou byt
zpisobeny manazerem organizace, ktery sveéhpdy sndfuje k devaté hodiha v mnoha
piipadech je na pracovisti az po devaté hadirohoto jednani si vSimli jeho ptideni
aftekli si: ,Kdyz mize on, pr¢ ne ja?“ A vzdy se budou odkazovat na svéhdimnadého

¢i manaZera organizace a tim se snazit ospraveBamotivujici manazer zépobi na své
podizené takovym zjsobem, Ze i prosperujici organizace se stane wtnatqorotoze
zamestnanci pestanou odvad nadpiimérné vykony, jsou demotivovani stylem vedeni
a kultura organizace je na nizké arovni. Mnoho nieriase niize az piliS povySovat nad
své podizené a snazit se vyhybat a obchaz#ttera ustanoveni organizace z hlediska
prava aradu. Tohoto jednani si ihned vSimnou Zatnanci a tuto informaci rozgirychle

po celé organizaci.

Uvédomme si, Ze lidé si vzdy vice vSimaji vSech Spatrg negativnich vlastnosti.
| kdyZz m& manazer celaadu kladnych vlastnosti a zasad, jeho &tmanci si budou o to
pozorrgji vS§imat jeho zapornych a negativnich vliastnd@huZzel situace, kdy je na pozici
demotivujici manazer, je velmi slozita a v mnotigpg@dech nelz&eSit pouhou nahradou
manazeraReSenim je pro nas vigbvhodného manazera a vedeni organizace, kteréirytv
zdravé prosedi v organizaci a motivuje své z&tnance. Na zaklgdtoho miZzeme

vhodre vybirat své zagstnance, kiié povedou organizaci spaie k cili.

VSechny tyto interakce mezi z&stnanci jsou na urovni celé hierarchie organizace
a jejich provazanost je velmiukbzita. Proto ¥nujme pozornost vSemerhto prvkim
a &nujme diraz na provazanost vztalmezi skupinami v organizaci, vedenim organizace

a zangstnanci a fedevsim vztalm a postajm kiadu (prawm) organizace.

V pribéhu vedeni lidi nam vznikaji pramné jevy, které maji individualni nebo
skupinovy charakter. Dokonce ¥kierych gripadech vznikaji takové pramné jevy, které
jsou na ®kolika Urovnich organizace. Ze strany manazera umpslu komeéni
bezpénosti mizeme tyto prornné ovliviiovat, ale pouze na zakkadnalosti zakonitosti
sociologie a psychologie. AvSak tyt@édy nam nikdy pesré nedefinuji, jak se mame
v dané situaci zachovat. Proto musime idobnat sociologické i psychologické prvky,

abychom sprawhpostupovali fi vedeni lidi v organizaci.
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Je zejmé, Ze hledisekizeni niZze byt cel&ada, ale opomenuti zakonitosti z oblasti
samotného cloveka (psychologie) a spalenstvi lidi (sociologie), zanedbavani
meziosobnich a mezispédmskych vztah vzdy velmi intenzivn zieZuje kazdérizeni

prace’’

" LAUCKY, Vladimir. Rizeni technologickych prociesv Primyslu komegni bezpenosti. Vyd. 1.
Univerzita TomaSe Bati ve zBn UTB - Academia Centrum Zlin, 2005. 101 s. ISBIN&E318-329-3.
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6 RIDICIi MANUAL PRO PRACI MANAGER U PKB
V PERSONALNI OBLASTI
V tomto manualu jsou znazamy procesy jako podpora pro praci manazePKB,

které jsou vhodhiumistny docasove osy. Z tétdasove osy Ize jednoduSe a rychlesiit

jednotlivé procesy prtizeni lidskych zdrdj, které nas vedou ke sphi cile organizace.

Vytvoieni pracovniho mista
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Obr. 11.Casové osa procésv personalistice
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6.1 Vytvoreni pracovniho mista

Proto, aby naSe organizace mohla fungovat dittalravou konkurenci, musime
vhodre pokryt pracovni pozice v organizaci. V tom nam pbi studie profesiografie, na
z&klad které si vytvéime profesiogram. Zd&y se rovnou dozvime, pro jakou pracovni
pozici budeme hledat vhodného Zzmmtmance a budeme takéepre veédét, jaké

charakteristiky musi budouci z&stnanec spovat.
Postup pro vypracovani profesiogramu:

» podkladov&iast

(@)

zakladni popis pracovni profese

O nazev prace

0O popis prace- piresna specifikace pra¢epracovnich postujp
0 misto vykonavani prace

o zakladni pracovni povinnosti — pesré v bodech rozepsat povinnosti
zanestnance (uvést do viitich norem, dlezita je jednozn@ost a pesnost

formulace);

0 ostatni pracovni povinnosti— vSeobecna prava a povinnosti Zatnance

uvedené v Zakoniku prace, orgarizia ostatni praco¥rpravni edpisy;

o pracovni podminky — definovat, kdo je imy nadizeny a potizeny
(vnitini  strukturu organizace), uvést podminky tykaji@ szaveni

a ukorgéeni pracovniho vztahu, mzdové ohodnoceni apod.;

o pracovni prostredi — definovat vSechny hygienické, prostorove, estéti

a interiérové podminky, technicka vybavenost;

e shrnuti informaci — shrnout vytienou podkladovogast a vytvdit z toho zavr

pro p'esné specifikace pozadadvka zanistnance:
o vzdélani a odborna kvalifikace,

0 pracovni praxe,

(@)

psychické predpoklady,

(@)

fyzické predpoklady,
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0 komunikaéni predpoklady,
o o0sobnostni Fedpoklady,
0 predpoklady usgchu v pracovni profesi.
* navrh areSeni
o volba vybérovych metod — na zaklad ziskanych informaci vhodn
navrhnout vyBrové metody proifjimacitizeni;

0 organizacerizeni— definovat, kdo bude u v§tovéhotizeni a jakou bude

mit vahu pi konezném rozhodovani;

0 rozmisténi a vybér zaméstnanai.

6.2 Ziskavani zandstnanai

Pred samotnou realizaci naboru si musime stanowtydt zdroji vyuzijeme pro
nabor zamstnand na volné pracovni pozice. Protoéméme Gvahou, zdali se v nasi
organizaci nachazi vhodny za&stnanec na nami obsazované pracovni misto. Hledani
zanestnand v internich zdrojich organizace nam &ma ulehti celou administrativni
praci. Navic tim podpéme Kariérni iist naSich zagstnand. Pokud vSak je naSe peba

obsazeni nové pracovni profese novym &itmancem, vyuzijeme externich zdroj

Ziskavani pracovnik chapejme jako strategicky krok, kdy usiluieme neja
0 ziské&ni nového za¥stnance, ktery je figobily k pracovni profesi, ale snazime se ziskat
zanestnance, ktery bude pro nasi organizaci v dlouhédohledisku finosem a bude mit

schopnosti se adaptovatnicim se poZzadavikn jeho pracovni nipén

Cely tento proces ziskavani pracovhigiredevsim v naSem oborudpnysiu komegni
bezpé&nosti, musi zajistit takovy tok informaci mezi pot@nalnimi zamsstnanci a nasi
organizaci, aby zajemci adekvéatneagovali na nasi nabidku pracovniho mista. Svoji
nabidku musime formulovakgsré a ciler, aby nas okruh zajemesphoval predem naSe

podminky a minimalizovali jsm&sovou narénost vylErovéhotizeni.
PredevSim se musime vyvarovat nasledujicich gkoti i formulaci nabidky prace:
* negesnost a nejasnost formulace podminek,

* neukitost pi definici pozadavi na uchazee,
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» zcela zavagjici nazev pracovni pozice,

» Spatr zvolené uviejréni nabidky prace (nabidka prace se nedostane Kerspr
skupire lidi),

* nazev organizace, misto vykonavani prace atd.

* neklast nadrérné pozadavky na kvalifikaci a schopnosti,

neuvadt pozadavky na pohlavi nebeékvuchazée.

Spravig formulovana nabidka prace oslowitsi procento lidi, kté hledaji praci. Pro
nas mohou byt vyznamni i ti jedinci, kteaktiviné nehledaji praci, ale pouze uvazuji nad
zmeénou své dosavadni vykonavané profese. Proto musieia jast formulovat nabidku
prace a zvolit vhodné prdastlky pro uvéejréni. Nabidka prace by #a obsahovat

nasledujiciéasti, které jsou uvedeny stn¢ a jasi:

» cely nazev organizace a jeji sidlo,

povaha prace, napprace,

* pozadavky pracovniho mista,

» potrebna kvalifikace,

» rozsah povinnosti a odpé&inosti,

e organizace prace a pracovni doby,
* misto vykonavané prace,

e pracovni podminky (odaémy, pracovni progedi, zanistnanecké vyhody, kariérni

rast apod.),
e datum nastupu,
» charakteristiky osobnosti,
* pozadavky na zaslani dokuméptro vykErovétizeni,
e kontakt na odpasdnou osobu.

Kazdy bod tohoto seznamu maiggmysl a pispiva k navySeni efektivnosti inzerce
nabidky pracovni pozice. Opomenutikterych vySe uvedenych bddoy mohlo vést

k snizeni efektivnosti inzerce. Nasleédna to by mohl byt zdjem o nabizenou pracovni



UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2010 67

pozici nizSi, anebo naopak velmi vysoky zajem newyjicich uchaz& by mohlo

znamenat vysSi naklady.

V tuto chvili uz mame zformulovanou nabidku praceoahodneme, kde budeme
inzerovat nabizenou pracovni pozici. ¥gack, Ze vybirame z internich zdtoprganizace,
je nejvhodgjsi uveejnit nabidku prace na mistech tomuweamych uvnit organizace
(vyvésky, nasinky, interni portal), interni poStou rozesl&tpgadnym uchaz&m nabidku
prace, nebo na poradach vedeni organizacéepwetuto informaci utenym vedoucim
odctleni.

V piipact vybéru budoucich zasstnand z externich zdrdj vyuzijeme vhoda
stklovaci prostedky dle naSich moZnosti a cilenosti (viz. kapit@&.2). Nesmime
opomenout dobu ,viditelnosti* inzeratu. Tuto dobuwsime vhod#& zvolit v ucitém
c¢asovém rozmezi gkolika tydni az nésioa a nasledéi uspdadat vylrové fizeni.
Vybérové fizeni nmizeme uspiadat rkolikrat viadkt za sebou s ditym casovym

rozestupem, vzdy v zavislosti nadpho uchazeén.

6.3 Vybér uchazeti

P vybéru uchazei mame jasnouipdstavu, koho hledame &g tim, nez zmeme
kontaktovat pipadné uchaze, provedeme tzv. mezikrok. V mezikroku provedeme
piedvykEr uchazéu na zaklad predlozenych dokumeinta informaci, které ndm uchdze
poskytli. Touto analyzou ziskame jasrigipled o tom, kdo ma zajem o nabizenou pracovni
pozici a jestli vyhovuje naSim pozaddvk/elmi dilezité je owfit si vybrané skut&nosti,
které uvedl uchazeve svych dokumentech (nmappozici a napl prace v poslednim
zanestnani), pop si vyzadat reference. Musime siédemit, Ze i uchaze, kteri
nevyho¥li nasSim pozadavikm, se nam mohou v budoucnosti hodit na jiné praicpgrice
v organizaci. Proto je vyhodné si uchovat jejictkutnenty. Bhem procesuigdvylEru si

roz&klme uchazée do nasledujicich skupin:

» velmi vhodni uchazeéi — vyhovuji vSem pozZadaukn a jsou &mi nejvhodrjSimi

uchazei ve vybirovémtizeni, a proto je pozveme k Wbveémuiizeni;
» vhodni uchazeéi — tyto uchazé&e pozveme k dalSimu vylovémutizeni na zaklad
jejich pattu, v gipad, Ze jejich pdet je velmi vysoky, zaSleme jim informaci

0 tom, Ze v satasné dob nejsou vhodnymi uchaZiena danou pracovni pozici, ale
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v pripad potreby se na&obratime pimo a pozadame je o zajem o pracovni pozici
v budoucnosti — vytvidme rezervéni dopis.
e nevhodni uchazéi — tito uchaz& nesphuji naSe pozadavky, tudiz nejsou

vhodnymi uchaz& na ndmi nabizenou pracovni pozici. ZaSleme jinmiavy

dopis s po&kovanim za zajem o pracovni pozici.

W velmi vhodni uchaze¢i M vhodni uchazec¢i ® nevhodni uchazeci

Graf 2. Vhodnost uchaze

Z grafu (viz. graf 2.) nazoenvidime nefastjSi selekci uchazé. Kdy nejuzsi vybr
zaujimaji velmi vhodni kandidati, naopak rg§i skupinou jsou nevhodni kandidati, ikte
v mnoha pipadech dosahuji Sedeséati procent z celkovéhttupochazeéi o pracovni
pozici.

V praxi pramyslu komeéni bezpénosti se jevi moderni pojeti W uchazeéa
0 préaci v organizaci jako velmi vyhodny proces. (@ko je rozpoznat, ktery z nami
predvybranych uchazeé je tim nejvhod#Sim nejenom na zakladeho kvalifikace, ale
také ze strany jeho motivace (nehmotné) a s tinjespoudrzitelnosti, pdp kariérniho
rastu v organizaci. Timispeje i k vytvoreni zdravych mezilidskych vztama pracovisti

a v pracovnim tymu organizace a bude schopen &etidtouhodob svoji pracovni pozici.

Pri vybéru si musime wdomit, Ze neexistuje stoprocentni metodaéwtbopravdu
toho nejlepSiho uchaze, kterA nam s naprostodtepnosti vybere toho uch&ee ktery

bude plnit Ukoly a vykazovat vSechny faiiné nalezitosti, které si tym a organizace Zadaji.
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Do selekce uchazé mezi ti zakladni skupiny, které jsme si uvedli vySe, f@ané
zapojit nejenom personalniho pracovnika, ale pdZzadaolupraci fedevsim naidzeného
Z Useku, kam je vybiran novy zastnanec, abyispél svymi praktickymi zkuSenostmi,

popr. konzultovat nejasnostiigprvotni selekci.

Po prvotni selekci uz mame vybrany uchi@zekteré pizveme k vykrovémurtizeni.
Pred samotnym vyyovym fizenim si musime stanovit metody @b vhodného uchaze,
kdy predevSim v oboru gmyslu komeéni bezpénosti se jedna o rizikové pozice a je
nutné vyuzit kombinaci vice metod Wh uchaze&ia. Tyto vybirové metody volime na
zaklad toho, pro jakou pracovni pozici hledame nové &tmance. Jednotlivé vyiové
metody jsou popsany vetti kapitole. Celou baterii, kterou pouzijeme pybdrovétizeni,
musime pizpiasobit zejména obsazované pozici, nasSim n@mgktasovym a finatnim

moznostem.

Pfi vybéru novych zamsstnand si musime ugdomit, Ze pracujeme 84ko
uchopitelnymi informacemi a k jejich posuzovanizeeffistupovat mechanicky na zakkad
vytvorené Sablony. Neexistuje Zadna metoda, ktera byrateptré zaritila spolehlivy
vybér zantstnand, zde je nutné vyuzit své zkuSenosti a znalostiaxe ¥ obsazovani
pracovnich pozic. Nejlte popsatelnym a identifikovatelnym faktorem je nagaice na
zaklad, které se z velké€asti rozhodujeme. Zejméndipsobnim dstnim pohovoru je
dulezita naSe intuice, kdy si doslovekneme i u uchaze, ktery vyhovuje vSem naSim
poZzadavkm a jevi se jako nejvhodj$i uchazé, ,néco mi na #m nesedi, ale nevim co!“.
Toto neni kvalifikovatelny argument, ale v praxi w&mi vyuZiva. Zde si musime dat
pozor na jeho iezitost g naSem rozhodovéani, kdy se musime pokusit, aleg@@sti

definovat nasi intuici § vybéru uchazen.

6.4 Rozhodovani

Rozhodovaci proces je Uzce spjat s&vglym pohovorem (interview), kdy pro
rozhodovéani, ktery z ucha#e je pro nas nejvhodsi, sestavime komisi. Komisi
doporiuji sestavit z lichého pu posuzovatél pro jednoznénost (i rozhodovani.
Pokud ale dosfjeme k sudému @tu, u kterého hrozi shoda hiage vhodné, aby jeden
s posuzovatél m¢l dva hlasy, a tudiz dogeme kjednoznmému za&vru. Komisi
sestavime ze&itaz gti lidi z jednotlivych oblastit{zeni lidskych zdrdj, primy nadizeny,

vrcholovy management).
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Pfi rozhodovani postupujeme v drtivétsiné dle girucky pro vyker, kterou jsme
sestavili ped konanim vy&rovéhoiizeni. Tato firucka také slouzi nejenom prdaghled
metodiky a definici diagnostiky, ale jeji sekundangel je v transparentnosti celého

vybérového procesu.

Zasady efektivniho rozhodovani spaji v dlouholetych zkuSenostechi pvybéru

a obsazovani pracovnich mist, kdy musime dodrasidzé jako jsou:
» dodrzovani platnych zakér(predevsim diskriminace),

» vybirat uchazé&e pedevSim na zakladieho dovednosti Uugpré zvladat pracovni

akoly,
e nebrat v Gvahuifbuzenské neboratelské vztahy k uchage

» vSechny informace, které nam uchapeskytnul, jsou dvérné a podle toho s nimi

musime i zachazet,
* pouzivat kombinaci&kolika metod vybru,

» vysledky tesi vyuZivat jako podfirné informace a nevyuzivat je jako rozhodujici
¢initel,
« dobrd organizace vSech protesolba prostedi a hodnotitél, vhodré zvolit

nara:nost vylErovych metod &asovy rozsabh.

U rozhodovaciho procesu je néfeizitéjSi jeho transparentnost, abychom si obhajili
nasi volbu. Kdyz ukotime pro¥rovani uchaz&, musime najit zjsob jak vSechny
informace, které jsme ziskali o uchamd shromazdit, aby vSichni posuzovatelé mohli
vhodre vybrat uchazée. Tento proces shromédvani se ve &Sin¢ pripadi kona ihned po
ukorgeni pohovoru a to vyZaduje dity ¢as, ktery si musime vyhradit. Pro naslednou
poradu je vhodné si vyhradit deset minut na zvazesgch ziskanych informaci
a rozhodnout, jestli je pro nas uchéaxbodny. Pokud vSak mame velkygad uchazé&y, je
lepSi cely proces rozhodovani odlozit na nasleddign. Bhem interwiev je dlezité si
délat podrobné aifesné poznamky o jednotlivych uchéioh, protoZze by se mohlo stéat, ze
nasledujici den uz nebudemeédst vSechny informace o uchazekteré jsme ziskali

predesly den.
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Pti rozhodovani je @lezité vhod® vytvorit seznam hodnoticich kritérii, ktery funguje
jako zaklad p tvorb¢ poznamek P pohovoru. Tento seznam nam pioie provazat
jednotlivé informace, determinovat naSe &&mné rozhodnuti, poslouzi jako oporé p
adapténim a vzdlavacim procesu vybraného uché&zeSvoji pozornost vSak musime
vénovat sestaveni seznamu kritérii, ktery poté vyw&ichni posuzovatelé a nezavisle na

ostatnich ho vyplni.

Samotny proces rozhodovani vyZzaduje vSechny infoemekteré jsme ziskali
v predeSlych krocich ktomu, abychom sestavili ikedk ®©ch nejlepSich uchazé
a hlasovanim vybrali toho nejlepSiho a nejvhggiho uchazée. Dilezita je zde zgna
vazba a to proifpad, Ze by o ni pozadaéktery z uchaz&. PredevSim nam bude slouzit
k obhajolé nami vybraného uchage p'ed ostatnimi, kié neusgli v piipads, ze by gkdo
prohlasil vylgrovétizeni za nespravedlivé. Diky&pé vazks budeme ¥dét, ktery uchazé

byl slaby a pré nevyhowl.

6.4.1 Vyrozumeéni uchazeam

Pri zawrecném rozhodnuti musime vyrozétmeusgsné uchaze. Ri pohovoru se
uchazeéam vzdy sdli termin, kdy maji dekavat zasrecné rozhodnuti o Usphu ¢i
nedsgchu. V mnoha fipadech se&as pro rozhodovani stanovi v délcgkalika dni ci
hodin. Po zarecném pohovoru sdime (Eastnikim, Ze z&wrené rozhodnuti maji
ocekavat na druhy den nebo do tydne. To nam poskytdigy prostor pro dkladné
rozhodovani, kdycelime obtiznému rozhodnuti, anebo budeme mit mnaotiwzen
k hodnoceni. Vyrozugmi o neuspchu uchazée sdlime telefonicky, nebo jak je
v posledni dob zvykem, zaSleme uchadee-mail, kde ho informujeme, Ze nedbpe

vybérovémtizeni.

6.4.2 Oznameni UsgSnému uchazé — tvorba nabidky

Uchaze, ktery splnil vSechny naSe kritéria, by sél m usgchu doz¥dét jako prvni.
Tim si vytv@ime prostor pro vytv@ni nabidky a vifjpac, Ze nabidku odmitne, nebude
nutnost celé vylrové rizeni opakovat a fiieme kontaktovat ¥ack dalSiho uchaze,

ktery vyhovuje naSim kritériim.

V piipac, Ze uchaze piijme naSi nabidku, stdva se tento vztah ptawavazny.

NejvhodrgjSim zpisobem, jak informovat ugpného uchaze, je telefonicky, nebo si ho
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muzeme pizvat na pohovor, kde mu oznamime osbfeho Uusgch ve vylErovémtizeni.

Nasledr na to vytvéime nabidku zagstnani, kter&d musi jaswymezit nasledujici:

* nazev pracovni pozice,

naph pracovni pozice,

podminky vztahujici se k nabidce,

podminky zamsstnani (pracovni doba, misto atd.),

podminky pracovniho po¥ru (na dobu ufitou ¢i neuckitou).

NaSe nabidka musi sjplvat gedevsim vSechny povinnosti vyplyvajici ze zakona
¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, zakor361/2003 Sb., o sluzebnim pé&m péislusnika

bezpé&nostnich sbdra dalsi zakony souvisejici s pracovnim poem.

6.5 Adaptaéni proces

V adapt&nim procesu se ndjde musime zatfit na pracovni tym, do kterého je
piijiman novy zamistnanec. Fchod nového za#stnance do pracovniho tymu &mi
rutinu, ve které pracuje stavajici pracovni tyrm@&m se tim dynamika tohoto tymu. Zde
bude velmi zalezet na tom, jak stavajici tyfijnpe nového zarstnance (kolegu) a jak se
novy zangstnanec dokaze rychle adaptovat. S timtchmdem niZe nastat &kolik

urcitych problémovych situaci, kterym musim@evat pozornost:
» prerozdleni prace,
» vytvoreni novych pracovnich Ukaol
* komunikace v tymu a informovanost.

Musime zvolit vhodny zjsob jak nového kolegur@dstavit stavajicim zarstnan@m.
Vybrat potebné a uZitné informace o novém zastnanci, které sdime pracovnimu
tymu a vybrat vhodny Zsob, jak jim tyto informace ipdat. Nami vybrané informace,
které sdlime stavajicim zagstnandm o now piichozim zamstnanci, jsou zcela zasadni
a tvai dobry zaklad pro adagtai proces. Pofedani &chto informaci si kazdy vytwo
vlastni obraz o navprichozim zamstnanci a takto kdmu budou fistupovat. Je tedy
vhodné najit rovnovahu v podani informaci. Nppd:, Ze nového zagstnance vyliime

jako nejschopgsiho, nejpracovifSiho, nejkvalifikovagjSiho aifekneme o &m jen samé
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.nej’, to mize vést k tomu, Ze mérsebe¥domi a slabstlenové tymu se Zaou citit
ohrozer na své pozici a budou se snazit sdgilp@nebo jinak znefjemnit adapteni

proces nov prichoziho zaréstnance.

Zasadnim subjektem v adagtém procesu jsou informace. Z toho plyne, Ze musime
vénovat svoji pozornost informacim, kteréegame novému zafstnanci. Zari‘fme se na
¢as, kdy utité informace sdime novému zagstnanci. Uz @ ptijimacim pohovoru si
uchazeé a budouci zagstnanec vytvii urcity obraz o organizaci. Tyto informace jsou
zcela zavislé na tom, jak budeme naSi organizaezgmovat. Po ijeti uchazeée na
pracovni pozici mu jedloZzime vSechny pigbné informace, aby mohl vykonavat svoji
praci (vnitropodnikové iedpisy, fad, normy, pirucky aj.). V adapt&nim procesu se
musime zar¥it na to, jak novy zadstnanec zvlada géteeni napor a tlak na rychlou
adaptaci, a tim i rychlost a kvalitu jeho pracoeniykonu. Bhem tohoto procesu je

vyvijen i WtSi tlak na stavajici za¥stnance, ktié jsou ovliviiovany novym zagstnancem.
Zasadni kroky p adapt&nim procesu:

* prezentace organizace,

* prezentace nového za&stnance,

* seznameni noveho zastnance s jeho kolegy,

e uvedeni zagstnance na misto vykonu prace,

* postupné pedavani informaci od najtezitejSich az po méndulezite,

» stanovit cil adaptaniho procesu,

* vytvorit zacvikovy plan.

Mezi vyhody adaptmiho procesu bezesporu fatychlost, jakou se pracovnik
seznami s pracovni pozici, ph@stim, firemni kulturou a v kratkémiasovém Uuseku
podava pracovni vykon. Novy z&gsinanec ziska pocit jistoty a tim se sniZuje jehach
z neznamého prasdi. V neposlednfact nam dobe vytvareny adapténi proces Seét

naklady &as.

Pfi adapté&nim procesu se musime vyvarovat chyb, ke kterymmiveéasto dochazi.
Tyto chyby misobi velmi negativh na nového zadstnance a fizou zmisobit podani

vypowedi, nebo vyvola vnini pocit nespokojenosti. Mezi chyby fiat
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vedouci pracovnik nenias,

* nepipravend pracovni pozice a misto vykonu préace,

» absence adaptaiho procesu,

e prabézna kontrola,

» chyby,

* neprovedeni zfiné vazby adaptaiho procesu.

Cely adaptéeni proces kontrolujeme, abychom mohli hodnotit pé&kr nového
zamestnance. Ktomu vyuzZijemeéasovou tabulku, kterou si vytkime ped zahajenim
adapténiho procesu a v jeho §i€hu si dlame poznamky a kontrolujeme vSechny
¢innosti. Tabulka niZze (viz. tab. 2) zobrazuje ma&mntrolniho seznamu v zavislosti na
case. Vzdy musi byt uveden zé&stnanec, ktery danoginnost uskuténil a jeho pozice
v organizaci. Tento zagstnanec vypiSe datum, kdy byla dairénost provedena, a uvede
s jakym vysledkem, a zda je peba provést dalSi kroky ke spin cile. Dilezitou roli zde

hraji veSkeré poznamky, pomoci kterych vyirée zgtnou vazbu a slouzi ndm také pro

rychlejSi orientaci.

Tab. 2. Adaptace nového z&mance.

Témakinnost Odpowdna osoba Spl&no Poznamky

Prvni tyden

Predstaveni na
pracovisti

(seznameni s kolegy
a s organizaci)

Predlozeni a
seznameni
s dokumentaci

Seznameni
s hlavnimi
pracovnimi ukoly

Seznameni se
s neoficialnimi
socialnimi
skupinami

Porozungl
piedlozené
dokumentaci?
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Prvni mésic
(kontrola nasledujicicldinnosti)

Porozungni
pracovnim ukalm

Kontrola vyvoje
socialnich skupin

Zhodnoceni pokroku
pii pInéni
zakladnich
pracovnich Okai

Komunikace a
konzultace

Seznameni s dalSim
rozSirenymi
pracovnimi ukoly

Trénink a rozvoj

Odbory

Druhy aZ tireti mésic

Hodnoceni vykonu

Prowieni klicovych
prvka pracovni
¢innosti

Revize pokroku

Vytvoreni zgtné
vazby

Tento seznam fiteme jedt déle roz&it, nebo jinak upravit podle vlastnich pelb
a obsazené pracovni pozice. Uvedeni poznamky nesropomijet a &novat ji vysSi
pozornost, protoZze poznamky nam daji teoretickyarhhro dalSi praci se z&stnancem.
Vzdy je dilezité, aby nam tento seznam podal jasnodtrngu vazbu o pibehu

adapténiho procesu nového z&sinance.

6.6 Vzdélavani a rozvoj zangéstnanai

o

Vzdélavaci proces velmi dab odrdzi hodnoty aredpoklady firemni kultury. Mnohé

organizace zcelaidi proces vzélavani a rozvoje svych zastnand s cilem vySSi
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kvalifikovanosti a odbornosti. V pmyslu komeéni bezpénosti je vzdlavani
zamestnand@ zcela kl€ovou roli persondlniho odikni, kdy s neustalymi zénami
technologii, zakol systémovymi postupy, normami aj. seé¢nn i pozadavky na
zamestnance a igdevSim jejich odbornou kvalifikaci. Naopak je torouorganizaci
s malym pétem zamdstnand, kdy jejich vzalavani je penechanodist¢ na nich
a organizace vynaklada jen velmi nizké predity na vzdlavani a rozvoj zagstnand.
Vtomto pipadk jsou velmi vhodné vaavaci kurzy v podob e-learningu

a e-developmentu.

Pro rekteré uchaz&e nebo no¥ prichozi zanistnance, ale i pro ty stavajici jélezity
proces vzdlavani v organizaci a na zaktadoho jaky vzdlavaci program nabizi

organizace, se rozhodnout.

Jako vedouci manaie v primyslu kome&ni bezpénosti musime nejive
identifikovat a analyzovat piwby vzdlavani. Ri identifikaci a analyze pégby vzdlavani
pracovniki vychazime z cil, filozofie, kultury, politiky a strategie organiza i rozvoji
a fizeni lidskych zdrdi. Fri analyze paeb vzdlavani vychazime ze shromidvani
informaci o sotasném stavu vzthnosti, kvalifikovanosti a dovednosti zé&stmand
a tyto udaje porovname s pozadovanym stavem. TSkaaie pehled o tom, kde maji nasi

zamestnanci mezery a nasledné vl&vani se zawii na vyplreni t€chto mezer.

6.6.1 Vzdélavani pracovnika

Ve wtSiné piipadi ¢eli organizace okolnim vlim, které ji nuti ke zvySovani
kvalifikaci (schopnosti) jejich zakatnand. V tomto procesu ziskava zastnanec nové
znalosti, zkuSenosti a dovednosti, které vedou l&pSeni jeho pracovnich vykbnNa
zatatku této faze je velmi tdezité naplanovat vzthvani a rozhodnout se, jakym
zpisobem bude vadvani nasSich za#stnandé probihat. Planovani vztvani si

rozc&lime do ti fazi:
» pripravna — definice pateb, &astniki a stanoveni cile vthvani;
» realizaéni — vlastni realizace vthvani;
» zdokonalovaci— vyuziti zgtné vazby a hodnoceni vddvani.

Pti realizovani vzdlavani si vytvéime plan, ktery nam odpovi na nasledujici otazky:
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» Kdo se bude ¢astnit vzélavaciho procesu?

» Jaké tematické okruhy se budou v tomto procestuiigh
» Jake techniky zvolitip realizaci vzdlavani?

* Kde bude probihat vzthvani?

« Kdy vzdlavat zandstnance?

» Jaké jsou finatni ndklady na vz&lani?

» Jak proveést zavetné hodnoceni a vytveni z@tné vazby?

Po zodpovzeni vSech uvedenych otazek budeme nésip definovany vSechny
dulezité casti vzatlavaciho procesu a budeme schopni realizovatlazéni zamistnand.

Vzdélavani zamistnan@ maze probihat imo v organizacti mimo ni.

Pri realizaci vzdlavani se musime také zaifit na motivaci zaréstnand k vzcélavani
a zvysovani jejich potenciélu. Vysoka Uraveotivace u zagstnané nam zajisti vysokou
arover vzdklavaciho cyklu a velmi dobrou adaptaci aaiskanych informaci na kvalitu
vykonnosti zamstnance. R vytvaieni motiv&niho planu se zaghme na individudlni
potteby zamistnance. Kazdy ma jinou miru motivace a jiné faktditeré ovliviuji
motivaci zangstnance. Tudiz se za&mme na tyto motivéni faktory a u kazdého

zanestnance je hodmwane dle stupnice:
* udrZeni pracovniho mista,
» seberealizace v organizaci,
o Kkariérni fist,
» zvySeni vykonnosti a kvality,
* vyhodné platové podminky,
e razné vyhody (benefity),
» zlepSeni postaveni a kvalifikace v organizaci,

e ziskani pracovniho mista.
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Pii vzdélavani zamistnan@ si musime ufit vhodné metody vadavani a to pro
vzaklavani na pracovisti (instruktaz, rotace prace,ckeani, mentorovani atd.) a mimo

pracovist (prednasky, semirta, kowovani, diskuze, igdnasky, workshop atd.).

6.6.2 Osobni rozvoj

Osobni rozvoj zagstnan@ Uzce souvisi se vithvacim procesem a motivaci
zamestnand. Fi planovani osobniho rozvoje zastnance je dlezité mit gehled¢innosti,
které zahrnuji skupinové ve&dvani, individualni vzéavani, prace na projektech
organizace, &€ast na workshopech a stazich. Osobni rozvojégarance navrhujeme na
zaklad vysledki hodnoceni zfsobilosti zanistnandé. F¥i sestavovani planu osobniho

rozvoje zamistnance provedeme nasledujici kroky:

» identifikaci a analyzu poti‘eb osobniho rozvoje- v tétocasti se zagtujeme na
hodnoceni zagstnance; Skoleni, které vyplyva ze zédkona; Skofgnizavadni

novych technologii a metod atd.;

» definovani cili - zlepSovani vykonu pracetgsun na jinou funkci; zdokonalovani

n¢kterych technik; SirSi vyuZziti potenciatantstnance atd.;

« formy a metody rozvoje— definujeme jakym Zisobem a v jakérsasovém rozgti

budeme ¥novat velkou pozornost osobnimu rozvoji jednotlivyangstnand.

Samotny osobni rozvoj zastnand je orientovany i na lepsi pracovni upkatf coz
je prinosné nejen pro daného zsmance, ale také pro nasi organizaci. To si musime
uvédomit @i planovani a rozhodovanitgoevsim z hlediska peatbnych finagnich
prostedki a ¢asovych moznosti zasstnance. V dnesni délse odpovdnost za osobni
rozvoj stale vice f@souva na za#stnanceii jedince, ktéi jsou stale vice odpédi za své

rozSrovani a prohlubovani znalosti spjatych s vykonaugsrofesi.

Osobni rozvoj zawstnand je velmi individuélni proces,ipkterém zpracovavame
plany osobniho rozvoje pro kazdého zatmance a sledujeme jehaipth, vyvoj a finos
pro naSi organizaci. K tomu vyuZijemeénpé vazby, ktera nam &d vSechny paebné
informace o osobnimistu zangstnance. Pro ziskanichto informaci fi podavani zgtne

vazby lze vyuzit dotaznik interview, osobnostnich tésaj.
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6.6.3 Kariérni r dst

Kazdé organizace ma svoji vimt hierarchii, avSak ne vzdy je mozny kariéritr
Musime si u¢domit, Ze mnoho ucha&i se rozhoduje i na zakladnoZznosti kariérniho
rastu u dané organizace. V planovani kariérniisiur u zamistnand vychazime z paeb
organizace a z moznosti naSich Zamand. Fi procesu kariérnihaistu v organizaci jsou
dulezité procesy vzflavani a osobnihoustu, které spolu velmi souviseji. V mnoha
piipadech § kariérnim fstu jsou na zadstnance kladeny vySSi naroky a vyssi

odpowdnost.

Pri planovani kariérnihotstu musime identifikovat nejenom zé&stnance, ktery ma
moznost kariérnihoustu, ale také nasledné pracovni pozice, které hadgvat i svoji
zvySujici se kvalifikaci a odp@dnosti. V rEkterych gipadech s tim souvisi i propo&st

zamestnand a ruSeni pracovnich pozic v organizaci.

Ze zkuSenosti personaligtii planovani kariérnihoistu vyplynulo, Ze zagstnanci se
nejvice zamstuji na lepSi platové podminky. To je zavislé nai&@oém stupni daného
jedince. Mimo platovych podminekinujme pozornost i ostatnim viin, které fisobi na

motivaci ¥ kariérnim fistu v organizaci, jak je uvedeno na grafu (vizf Gra

Viiv jednotlivych faktorii na motivaci pfi
kariérnim rustu

W yySSiplat  mvyiSiodpovednost gvyseniautority  myySSikvalifikace

Graf 3. Kariérni rst — faktory.
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6.7 Odménovani a hodnoceni za®stnanai

Pri odmenovani a hodnoceni zastnand se budeme rozhodovat z césgly kritérii,
na zaklad kterych budeme ifstupovat k odrénovani zamistnan@ a stim je spojené
i jejich hodnoceni. NaSe odifovani zamifme na benefity a bonusy, které mohou
zanestnanci ziskat. Mzda je zakladnim kamenamtyorbé odnmenovani, na kterém dale
stavime dle hodnoceni zéstnand jejich kon€nou vysi, kterou mzeme pruzé meénit dle
dosazenych vysledk Konena vyse platu je nejdezitejSim subjektem, ktery ovliwje
motivaci, stabilitu a zisk zastnané. Na zékladni vySi platugsobi rékolik faktori:
vngjSi (ekonomika, vladni regulace, odbory aj.), kmiit(strategie, kultura a hodnoty

organizace aj.), charakteristika z&tmand.

Nyni se orientujme na odffiovani nad ramec zakladniho platu, kdy hodnotime
zamestnance dle jejich nadstandardniho vykonu, logjafiteciznosti a&asoveé flexibility.
P tomto odngnovani uteme dalSi faktory pracovni profese a jeji charadtiky, které by

mohly ovlivnit hodnoceni a odéovani zamistnand.

6.7.1 Hodnoceni zanéstnanai

Pfi hodnoceni zagstnand a jejich vykori si stanovme metody, které budou popsany
v organiz&nich sm&rnicich a dle kterych budemefigtupovat k hodnoceni naSich
zamestnand. P¥i hodnoceni zagstnané mame ¢tyii zakladni metody, ze kterych

vychazime:

odstupiovani,

klasifikace,

srovnavani,

bodovani.

Abychom ¥déli, jakd metoda je pro nas nejvyhaBi, zangiime se na hodnoceni
prace jako celku a zvazime vSechna kritéria, patheych jsme hodnotili zaéstnance.
Vybér mezi uvedenymi zakladnimi metodamiibeme ovlivnit, pokud hodnotime préci
tak, Ze ji porovnavame s danym standardem a norpporovnavame praci vzajemezi
zanestnanci, nebo je proces hodnoceni zaloZzen na &tmatifch nebo kvantitativnich

vlastnostech prace.
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6.7.1.1 Odstupiovani

s

U metody odstupiiovani jsou nejdlezit¢jSimi faktory, které stavi na hodnoceni
odborné znalosti a dovednostilesnd a duSevni namaha, odgvost a vliv okoli. Na
zékladt téchto faktofi ziskame stupn obtiZznosti prace. Zenevské schéma, které bylo

vyvinuto na zakla&l zkuSenosti o hodnoceni prace, vychazi z Sestirskgzadavi.

Zenevské schéma hodnoceni

zaméstnanai dle odstugiovani

‘ Odpowdnost ‘ Prac. podml’nky\

_ — = = = = — — —

Obr. 12. Hodnoceni zafstnanea: dle odstupovani.

Na zaklad téchto skupin budeme vychazet z obsahu nebo hodrétepJedna se
o nejlevrEjsi a nejjednodussi metodu hodnoceni, avSak tatodage doporéovana jen ve
vyjime¢nych @ipadech. Dvoda, prad je tato metoda jentilka vyuzivana, je dkolik,
avSak tim nejvyznan®sim jsou kritéria, podle kterych se hodnoceni pdivTato kritéria
jsou nastavena velmi obeca ve vysledcich jsou obsazeniegevsim subjektivni nazory

hodnoticich, které se velmi sloZinhterpretuji.

6.7.1.2 Klasifikace

U metody klasifikace hodnoceni prace postupujeme tak, Ze si jednopirafese
v organizaci kategorizujeme. Na zaldatéchto kategorii fidime jednotlivé vlastnosti
zantstnance, které nasletinklasifikujeme dle naSi stupnice. Vionyslu komeéni
bezpénosti se tato metoda vyuZivA u manazerskych, imgkpgh i vyzkumnych

pracovnich profesi.
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V piipact vyuziti metody klasifikace musime dostai® obeck charakterizovat
jednotlivé kategorie, ale také poskytnout dostatetaill, které obsdhnou realnou podstatu

pracovni profese.

6.7.1.3 Srovnavani

Odpowdny pracovnik nebo komise, ktera je odfva za hodnoceni za&stnand
sestavi kritéria, kterd budouipmnetodé hodnocenisrovnavana. Na zakladdefinovani
nékolika kritérii dale postupujeme a porovnavame &idost vykonavané prace Zkolika
hledisek (znalosti, dovednosti, fyzickéedpoklady apod.). Jakmile sestavime tato kritéria
pro dané pracovni profese, ¢caeme s jednotlivym porovnavanim. Nesmime vSak
zapomenout na objektivnost a musimdadda do porovnavani i externi zdroje (hap

informace od konkuramich firem o tom, jak hodnoti své z&stnance).

6.7.1.4 Bodovaci
Pro hodnoceni za¥stnané pomoci této metody vyuzijem# zakladni nastroje:
» faktory préace,
* hodnotici stupnici,
» dilezitost jednotlivych kritérii.

Bodovaci metoda je velmi podobna met@dovnavaci s tim rozdilem, Ze specifikuje
a zdokonaluje kritéria tim, Ze tzv. ,boduje” (stahse stupnice, na zakladteré se

definuji jednotlivé stup# u kterych se dale uvadiiklad).

Uvedené metody jsou pouze zakladnim kamenem, ménktetavime § hodnoceni.
Pro objektivni a efektivni hodnoceni zé&stand je vhodné vyuZziti kombinacickterych
metod na zaklad naSich moznosti. Dopatuji rozSieni rékterych metod o é¢ktera
kritéria, ktera jsou velmi specificka pro dané rad pozice v organizaci a ktera negm
byt opomenuta i hodnoceni. Vzdy je vhodné se poradit s vedouginaicovniky na
zpasobu vykru nekterych kritérii, podle kterych budeme hodnocemivactt a jejich vahu

pii hodnoceni.
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6.7.2 Odménovani zangstnanai

Efektivni odnénovani zamistnané vede ke zvySovani jejich vykonnosti. Vedeme
zanestnance k podavani maximalnich vykoiyni mame ped sebou vysledky hodnoceni
jednotlivych zamistnan@ a musime zvolit zisob a vysi odrén. BohuZel v dnesni praxi se
velmi ¢asto setkavame s afpym (&inkem odnmgnovani zamistnand@ nez motivujicim.
Demotivace je spojena se Spatnym vykladem hodnoae$patt zvolenym systémem

odmen. Systém odin musime nastavit tak, abychom splnili princip ngahn @ilezitosti.

Mrivriw s

moznost volby. V tomtoifpac rozSiujeme systém odém o dalSi bonusy a benefity jako
jsou napiklad placené jazykové kurzy, poukazy na kultukdesi do fitness-center. Tyto
bonusy mohou byt vyhodné i pro nasi organizaci, $ghavie zvoleny systém odém mize

zvySit nejenom motivaci, ale také \&anostéi pracovni kvalifikaci zarsstnana.

Uvedme si giklad Spatneho systému odiovani zamistnand a jejich demotivace.
V posledni dob je zvySeny ndrst neloajality zarstnané v pieprag peréz a cenin, kdy
zanestnanci pevozu jsou velmi nachylni ke zprorgeni ¢i kradezi gevazenych petz
a cenin. V pipac€, Ze bychom vhodh nastavili systém odém téchto fadovych
zanestnand, ktei pasobi gimo @i prepra¥, omezili bychom na minimum i riziko
kradezi. \étSina kradezi se totiz stala @wbdi spoluprace nebo blizkého vztahu
zanestnand s pachateli kradeze. V tomtdipact musime velmi opattha (telné volit
systém odréin nad rdmec jejich zakladni mzdy, ktery bude udriawativaci a loajalitu

zangstnand.

Systém odrén je vzdy velmi individuéini a dokonce je rozdilhyna jednotlivych
pracovnich stupnich. Pokazdé se tedy musime spréwphodnout, jak odgiovat
zamestnance tak, aby naSe organizace vyuZzila vBioswvych moZznosti a fingnich

prostedk.

6.8 Utvareni kultury v organizaci

Kultura v organizaci a jeji utvani je jednou ziezitych ¢innosti manazera irpsto,
Ze to neni jeho fiimy cil. Zaméfme se nafinnosti manazera, které owivji kulturu
Vv organizaci a tim ji #ni ¢i vytvaii. Jako manaZev organizaci si musime gdomit, Ze

svoji ¢innosti gisobime na lidské emoce, chovani a jednanizgiimo nebo nefimo.
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6.8.1 Primy zpisob

Primy zpisob utvéeni kultury v organizaci vychazi z danych normatiprejatych
vzori chovani u zawgstnand, etického kodexu, standdrcdrganizace a jetpmo spjat
s informacemi, které jsou stanoveny v dokumentegaruzace #@ad, standard oblékani,
vystupovani a jednani, reprezentace organizace.)apdgechny tyto navyky mohou byt
piednttem mznych kurd a Skoleni ptAddanych organizaci. Na manazerovi organizace
potom zavisi dodrzovanédhto navyk a stava se to jehargddmetem kontroly a fipadné
nedostatky jsou napraveny individudldle jejich charakteru Skolenim, coachingem,ipop

slovnim pohovorem.

V praxi se velmicasto stava, Zeipomezeni kontrol dodrZzovani danychuazphi
chovani a udrzovani kultury organizace se poZzadoveavyky zamsstnand vytrati. Proto
musime dbat na to, aby se tyto navyky hluboko #kty v kultu‘e organizace a to na
zacatku tohoto procesutdlednym kontrolovanim a dodrZzovanim vSech néayykeré jsou

stanoveny v organizaci.

6.8.2 Neprimy zpisob

Ovliviiovani hodnot a postibjzantstnand@ je negimym zpisobem utvéeni kultury
organizace. ® nepimém zmsobu utvéeni kultury organizace emiee pasobime na
zamestnance a takeé je informujeme o Zadoucich hodna@gabstojich organizace. Velmi
vhodné je pimo si promluvit se za#stnancem a it mu, praé jsou hodnoty a postoje
organizace pro nas tolikukkzité a jak se podilet na jejich uteai a dodrzovani.
NejusgsngjSi v tomto hledisku je manazer oproti personalnioagEleni, pro které tato
¢innost vyplyva. Manazer v tétéinnosti vyuZije oproti personalistovi svéidcovské
kompetence neboli Leadership. Spravny manazer si ot vybudovat patelsky postoj
ke svym potizenym, tento postoj vSak musi zakladat na pos@gizeny — podizeny.
V tomto pipadt kladré pisobi manazer na emoce zZstman@ a utvdi je vytyenym
cilem. V dnesni dabse zé&ina velmi vyuzivat lidské inteligence z hlediskaosim Ema@ni

inteligence manazera je velmi podogana manazery s technickym a logickym myslenim.
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Kultura je spoléna a vSudyfitomna a ovliviuje kazdy aspekt organizsiho Zivota, vetne
strategie, struktury, zaggtnaneckych vztahu a komunikace, chapani obchogméstedi

atd*®

Manazer organizace se musi chovat a jednat stegprsobem jaky vyZaduje po
svych podizenych. ManaZer davéariglad svym kolegm a podizenym o zpsobech
neformalniho i formalniho chovani a jednanii. iedodrZzovani danych stanov a utrd
zdravé Kkultury v organizaci manaZerem se toto jetdnd chovani odrazi v jeho
podiizenych. A z&ne vznikat neformalni nezdrava kultura v organizapies to, Ze je

jasre vymezena ¥adu a dalSich dokumentech organizace.

6.9 Zaméstnanecké vztahy

JE T

V teoretickécasti jsme se &novali zamgstnaneckym vztalm z hlediska socialnich
skupin a jejich vzniku. V tétéasti se dozvime, jak vytigt zangstnanecké vztahy a jak je

udrZzovat v mezich, které jsme si definovali.

VSechnacinnost, ktera je vyvijenaipvytvareni zandstnanecky vztah by msla byt
nami utvdena smirem Kk dosazeni titych cili organizace. Wsdomme si, Ze
zamestnanecké vztahy #iou kladr, ale i negativé ovlivnit vykonnost naSich
zantstnand. Kladné vztahy v organizaci na uarovni celé stroktwrganizace nam
napomahaji k lepSimu vedeni aléeseni skterych konflikii ¢i stresovych situaci, které

nastavaji.

Pri formovani zamstnaneckych vztah nami z pohledu manazera faauji tyto

rozhodnuti, ktera musi manazeinit:
e zpasob komunikace se z&stnanci,
* ochrana zagstnand,
e podpora zarstnand,

* spoluprace se zastnanci,

18 Citace MAZAK, Eduard. Firemni kultura a etické kog. Vyd. 1. Praha : Bankovni institut vysoka Skola
a.s., 2010. 148 s. ISBN 978-80-7256-075-0
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* feSeni konflikéi se zamistnanci.

Téchto @t zakladnich boidl a jejich vyklad ustanovime Wipu¢ce pro zamsstnance
(fad). V @irucce pro zardstnance potom definujemegsreé vSechny uvedené body, které
muzeme déle rozst. Pii definici se zansfme objektivié na danou problematiku. Nesmime
zapominat na stalé dayolvani této pirucky a jeji pfibéznou aktualizaci. Pokud dogpme
k zawru, Ze je pro nas vhodné&ipucku jeSt rozsfit o dalSi témata zakstnaneckych
vztahi, volr¢ je dopiSeme do stavajicfipucky a seznamime zafstnance sifpadnymi

zmgnami.

6.9.1 Komunikace se zanistnanci

Komunikace se za#stnanci je zaloZena na procesu ¥yminformaci. \énujme svoiji
pozornost na Zisob vynény informaci v organizaci. i zvoleni nevhodného #gobu
komunikace mze vést az k rozpadu kultury v organizaci. V tompitipadt se nedostanou
spravné informace ktomu zastnanci, ktery s nimi pracuje, anebo jsotedavany

nevhodnou formou. Proto bychom seélimyvarovat nasledujicich béd

» Spatné zvoleny okruh zajmi — nastava zde nezajem o postoje, naladyeppt

apod.;

* komunikaéni slepota — nejsou pedavany uplné informace, nebg&které jsou

zamEovany s pedpokladem, ze zafstnanec se seznamil s danou informaci;

» Spatna volba sdlovani informaci — instrukce pedavané pomoci SMS, e-mailem

podle Sablony atd.;
+ filtrovani informaci;

» bariéry v komunikaci manazera — sliby, vyhruzky, varovani, zahanbovani, plané

utéSovani, vyslychani, nadlébvani problému ,vtipkovanim* atd.

V komunikaci se zagstnanci ale i s ostatnimi, kfgsou jakkoliv spjati s organizaci,

dodrzujme zasady slbvani a naslouchani.

6.9.2 Ochrana zanmgstnanai

Z pozice manaZzera musime dbat na zdravém a &e@mpe pracovnim proidi.

V nékterych od¥tvich piimyslu komegni bezpénosti jsou vyZzadovany vysSi naroky na
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ochranu zarstnand. Je to dano jejich vazbou v organizaci a pracopnifesi.
V n¢kterych pracovnich profesichide nastat takové situace, kdy je pracovni peds$t

natolik Spatné, Ze jeho zlepSeni vyZzaduje zakon.

Zameime se na to, jak obegreajistit ochranu zawsstnané pred Skodlivymi vlivy.
Témito Skodlivymi vlivy miZze byt vrjSi prostedi organizace (vyhruzné dopisy,
poskozovani, napadeni apod.), ale také inhiprostedi organizace (neprofesionalni
soupeéivost zangstnand, vyhruzky, nevyplaceni mezd a bengfibhroZeni zdraviippraci
apod.). Z pozice manaZzera mameityrvliv na vnittni prostedi organizace a s velkou
mirou usgsSnosti nizeme ochranu zatetnand zabezpét. Zakladnim pramenem pro nas
bude dokument bezpeost a ochrana zdravifippréaci, ktery musi zadstnanci
bezprostedre dodrZzovat a byt s nim zcela seznameni. To jakésarmanci dodrzuji
bezpénost prace je zavislé na manaZerovi neborimadém pracovnikovi, ktery musi
dusledrg kontrolovat dodrZzovani bezfeosti prace. V fipact n¢jakych nesrovnalosti musi
manazer jash definovat jednotlivé kroky a néplbezpeénosti prace a podat jasné

vyswétleni zangstnaném.

Soustedme se na ochranu zé&stnandé z hlediska organizace. Jako vrcholovy
manazer organizaceureme vytvéit Ucinny program na ochranu zdravi z&gstmand. Dle
situace v organizaci tieme zavést dkteré z nasledujicich progréamochrany zdravi

zamgstnand:
e program pro pomoc kuirakam,
e program pro zvladani stresu,
e ruzné dietni programy bojujici proti obezit,
» psychologické poradny,
* nadstandardni zdravotni p&e apod.

Opanym problémem # ochrar zamestnandé jsou nesrovnalosti nebo neshody
v jednotlivych socialnich skupinach. Zdeibe dochézet k Sik&n nadngrnému tlaku na
zanestnance apod. ManaZer v jednotlivych Urovnich aegare dohlizi na chovani
a jednani zagstnand a sleduje také vyvoj jednotlivych sociélnich skupiorganizaci. B
vyskytu problénd by mél projednat a navrhnouteSeni vzniklé situace. Tyto neshody

muZou vyustit az k podani vypédi dottenych zamstnand.
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6.10Leadership

Lidrem miZe byt kazdy. BohuZel leadership nam neda@®0% uspch, ale velmi
acelré nam ponize ve zvySovani pra¥godobnosti usfrhu. Ukazme si dkolik
zakladnich charakteristik, jak se stat tim nejlepBdrem a jaké podminky pro to musime

splnit.

Jako dobi lidfi si musime zakladat na:
» orientaci na lidi,
e pozitivnim p¥istupu,

» profesionalité.

Orientace na
lidi

Pozitivni

Profesionalita
pristup

Obr. 13. Zaklad leadershipu.

VSechny tyto ii body leadershipu se zakladaji na jedné singsti, jak je patrno
z obrazku. Touto valinou je vykon. Vykon kazdého lidra oviiuje jeho schopnosti a jeho
celkovy vysledek. Spravny lidr vionyslu komegni bezpénosti si musi zakladat na
uvedenychitech zakladnich bodech. Schopnost orientovat sédna kainajicich lidf,
kterymi praw jsme, je velmi dlezité a musime se zde zéihna sebepoznani, oviievani
lidi a nadizenych. Tyto schopnosti plynou z toho, Z€ilgk nachazeji na vSech Urovnich
organizace dokonce i nejvySe postaveny &inanec (nap generalnireditel) ma svého
nadizeného (naip spravni rada). U vlastnosti pozitivnihidgbupu ¥nujme pozornost jako
z&inajici lidi adaptabili¢, sebedveére, aktivig, spolehlivosti a ambicim.#Ppozitivnim
pristupu musime dokazat widprileZitost, tam kde ostatni vidi problém. Pozitiyatistup

kladu jako ki€ k leadershipu, kdyistupujeme KeSeni problérin pozitivreé a odrazime
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nas vykon. Velmicasto se v praxi stava, Ze pieSeni problén mame malocasu
a informaci. KieSeni &chto probléni musime pistupovat strukturovana systematicky.
Nejdiive zjistime dany problém, ktery nastal, nastedma to vytvdime hypotézu
a utvdaime jasnou fedstavu o paéebnych informacich. Jakmile mameregstavu
o informacich, které ptgbujeme, zéneme s jejich sisem a naslednym analyzovanim. Na
za&wr provedeme dopoteni, jak ieSit dany problém. Profesionalnfigiup i feSeni
problému popisuji charakter a potencial nejenomaliale i organizace. U vrcholovych
lidri predstavuje profesionalitargdevsim ty hodnoty, které tiddemonstruji. Jako lidl

s profesionalnimipistupem si musime zakladat na:
e loajalite,
e poctivosti,
e spolehlivosti,
» teSeni,
» ¢inorodosti,
» dochvilnosti,
* pozornosti,
» vlastnim stylu,

» schopnosti reagovat.

6.11 Rozvoj manazera

ManaZer se nejenom snazi w&vat své zawgstnance a uskutduje samotné
vzklavani zanmistnand, ale gedevSim musi klastadaz na vlastni (osobni) rozvoj.
Manazer pi osobnim rozvoji dba, aby zmy vjeho osobnim potencidlu a &na
kompetenci byly usggné a trvalé. V @imyslu komegni bezpénosti se p osobnim
rozvoji manazera jevi nejlépe systematicky poskiery vyZzaduje analyzu vthvacich
potteb manazera. Na zakkatéto analyzy je sestaven plan osobniho rozvogea yybrany

metody realizace a vyhodnocovani.
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Analyza rozvojovych potireb

Provedena analyza rozvojovych feif porovnavd &domosti a znalosti ptabné
k soltasnému vykonu sédomostmi a znalostmi pi@bnymi pro cilové funkce. Tento
rozdil nam pesr¢ stanovi, kterym vlastnostem se musimieowvat i osobnostnim rozvoji

manazera.

Plan rozvoje

Po uspgsné analyze mame pebné informace k vytweni planu rozvoje manaZera.
Tento plan zahrnujeipdevsim vytyené cile, metody pro ziskani feitnych vlastnosti
a dovednosti. V planu uvedeme, kdo bude rozvoj uemaaprovadét a v jakém rozsahu

bude jehatasovy harmonogram rozvoje.

Realizace osobniho rozvoje manazera

Samotnd realizace rozvoje manazerainpsliu komegni bezpénosti je realizovana
piedevsSim metodami ziskavani zkusSenosti a samotridavadi. Ri ziskavani zkuSenosti
se u manazérv naSem oboru zatfme na ty ukoly, them kterych dochazi k rozvoiji
dovednosti a znalosti. Ziskavat zkuSenosti formsoboiho rozvoje iize manazer

v praimyslu komegni bezpénosti formou:
e asistovani,
» delegovani,
* kowovani,
» rozSkovani prace,
» obohacovani prace.

VSechny tyto uvedené formy vddvani se odehravajitippraci, kdy manazer pini

stanované ukoly. &xem &chto Ukoti dochazi k rozvoji dovednosti a znalosti.

Dalsi formou vzdlavani manazera je individudlni wévani a to pomoci
vzklavacich prograrinanebo samostudium (sebestadani). Organizace zaiifujici se na
poradani vzdlavacich prograrin pa‘adaji zné seminé& od obecnych az po konkrétni
a specializované semifgd Je zde podana jasn&trfa vazba a Gzeme hodnotit finos

tohoto typu vzdlavani. Nevyhodou je nutnost vynaloZzit figaih prostedky oproti
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vzklavacim programm na sebevzadavani manazera (e-learning, samostudium apod.),
kde nemusime vynalozZit tolik finanich prostedki. BohuZel velkou nevyhodou je

nedplna zptna vazba, nutnost velké motivace a velké davkgigisy.

Abychom mohli postupovat v planu rozvoje manazemasime kazdy krok vyhodnotit
a na zaklagltoho se dal rozhodnout, kterym &@m budeme postupovat v dalSim rozvoji.
Pfi hodnoceni manazérporovndvame rozvojove aktivity s naSimi cili. Naklad toho

posoudime Uroverozvoje manaZera a jeho kompetenci.

Nesmime opomijetiprozvoji manazera na jeho image. | kdyZ si thteti manazé
neipoustji jejich image ma powne velky vliv na jejich vysledky a souvisi i s jejich
osobnim rozvojem. Wdomme si, Ze image manaZera vypovida nejenom otsémo
manazerovi, ale také o organizaci, u které jecsamdn a také napovida o profesioralit

a vztahu k praci.

6.12 Ukonéeni pracovniho ponéru

Ukon¢eni pracovniho posnu miZe nastat ze strany zastnance nebo organizace.
Rozhodovani o ukdni pracovniho podénu je velmi nepijemné jak pro organizaci (ztrata
zanestnance, reorganizace prace apod.), tak iégamance (ztrata zafstnani, financi
apod.). Vzdy g ukonteni pracovniho po#nu musime vychazet ze zakonu262/2006

SB., z&konik prace.ifdevsim ¥nujme svoji pozornost druli@sti 848 az 873.

Zaméfme se na wvod, pr@ je ukortovan pracovni pogm. Duavody, které vedou
k ukonteni pracovniho po#nu, musime podrolinprozkoumat a &novat jim zvySenou
pozornost. ZdeigdevsSim analyzujeme, zda jde o Zamance, ktery nepodava dostate
vykon, je nespokojen se svoji praci, h¥ydoruSil pracovni kaze nutré sniZzujeme stavy,

odchod do dchodu a dalSitwody, které vedou k uk@eni pracovniho po#nu.

6.12.1 Ukoné&eni pracovniho pongru organizaci

Z hlediska organizace iie nastat &kolik piipadi, prod je se zarstnancem ukaten

pracovni pondr. Tyto pgiipady jsou nasleduijici:
* nadbytenost,

* negitomnost v préci,
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e snizeny vykon,
* nedodrZzovéani kdzrv organizaci,
e negativni naruSovani kultury v organizaci.

Jako manazeé budeme muset jednat a vést pohovor se égamancem, kterého
planujeme propustit z organizace, a proto se ¢za@ na vedeni pohovoru se

zamestnancem. Toto jednéni je zcela zdsadni pro dgi&j\procesu. VZzdy dodrZzujme

etiku organizace a dbejme na vSechny aspekty éSagmu uko&eni pracovniho pounu.

Pfi ukonteni pracovniho po#nu organizaci se f@iZe jednat i o dlouhodobé
a spolehlivé zagstnance, kiié jsou s organizaci spjati. V mnoh&igadech propudhi ma
pro tyto zamistnance negativni sociélni dopad v jejich Zyale i v rodig. Proto si
petlivé stanovme kritéria, ktera budou mit vliv na nasSehomnuti. Mezi tyto kritéria
zaadme:

e pInéni povinnosti (nap odbornost, dodrZovani terndirepracovani,...),

» kazen (vytvéreni negativni atmosféry, Sikana, vyvijeni nadmého tlaku wci

ostatnim,...),
» zdravotni stav a Zsobilost k vykonu prace,
e vztah a pracovni pozice v organizaci,
* moznost pevedeni pracovnich povinnosti na ostatni&inance,

* negitomnost v praci (nap zdravotni potize, nectikk praci, jiné zajmy, Spatné

pracovni podminky atd.).

Svym rozhodnutim ovlivnime i ostatni zéstnance na pracovisti, kfepri nedostatku
informaci z&nou Sfit nepravdivé informace. Budou mit obavy, Ze sdaeroces tive
nebo pozdji dotkne jich. Mize u nich vznikat negativni postoj k vedeni orgacez
a zhorSeni mezilidskych vztahv organizaci. VSiméme si i kladnych stranek a to na
ostatnich zawrstnancich v organizaci, kKfezvysi svoji vykonnost, budou se podilet na

zlepSeni mezilidskych vztéma pracovisti.
Jak vést rozhovor gmito zangstnanymi? Pohovor musi dodrzet tyto pravidla:

* pohovor mezityrma @ima,
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vyswvtlime objektivé dizvody uvatovani,

e ocenime finos zardstnance pro organizaci,
* zeptame se, jak chce zBmanec situactesit,
* projevime osobnidast,

* pomizeme hledat vychodisko,

» vysvtlime pracovnikovi jeho silné stranky,

« dodame mu energii a povzbuzé&hi.

6.12.2 Ukonéeni pracovniho ponéru zaméstnancem

Duvoda, které vedou zadstnance k ukateni pongru, miZze byt celarada. Praxe
v naSem oboru vSak ukazala, Ze mnoho &anand, kteri dali vypowd, uvedli jako
davod ,vySSi plat” nebo ,lepSiiflezitost. AvSak tyto dvody nemuseji byt skutaou
piicinnou. Mnoho zarstnané si nechce proti s@ypostavit budouciho byvalého kolegu
nadizeného a riekne mu skuiné zasadni i/ody podani vyposdi. Tyto divody jsou
vnitini a mohou mit souvislost s kulturou v organizaoevyhovujicim zarstnanim,
nevhodné pracovni prdaeti apod. VSechny tyto viiti faktory jsou ovlivnitelné
manazerem organizace. Protdi prvnich naznacich nespokojenosti Zathance se

musime zarit na tyto faktory, které nasledwedou k ukoteni pracovniho po#nu.

Ukazme si #kolik pficin vnittnich divodi ukonieni pracovniho po#nu

zanestnancem, na které se jako manazer musimeéizam
* pracovni napl nesphuje pozadavky za#éstnance,
e negativni vztahy na pracovisti,
» Spatné vedeni organizacéizeni lidskych zdrdj,

* velmi mala pravépodobnost kariérnihaistu,

19 BELOHLAVEK, FrantiSek. Jak vést rozhovory s gtmknymi pracovniky. Vyd. 1. Praha : Grada
Publishing, a.s., 2009. 133 s. ISBN 978-80-247-2813
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* nedostaténé odngnovanic¢i neuznani,
» stresové progedi, nevyrovnanost s pracovnim ptegim,
* nedivéra v organizaci.

Uvedené vnini divody mohou wkteri zangstnanci it mezi ostatni a vytuét
negativni prosedi, které mze vést k odchodu nejednoho zstmance. Proto dbejme jako
manazé na to, abychom ziskavali od zastnan& skut&né informace a #i zpétnou

vazbu. Na zaklattoho mizeme pedejit podani vypaidi zaméstnancem.

Uved'me si rgkolik ptikladi jednotlivych vnitnich pocifi zangstnance, které vedou

k podani vypowdi, jak jim predejit, nebo je alespaninimalizovat.

Pracovni naph nesphkuje pozadavky zanéstnance

V piipact, Ze pracovni napl nesphuje pozadavky zadstnance, se jedna spisSe
o vytv&eni rovnovahy mezi poZzadavky na ztmavatele a zagstnance. Jako mandge
musime uva#t realisticky popis prace, pracovni naplm kratky vyet klicovych
dovednosti. Tim i@dejdeme k nedorozumi a nespokojenosti zastnance. Na toto
hledisko se zagime a nepodléhejme dneSnimu trendu z&i@dhu popisu prace

a pracovni naph ktery se snazi naladkat co nejvice uckidzenabizenou pracovni pozici.

Negativni vztahy na pracovisti

Rozpoznat negativni vztahy na pracovisti z pohlethnaZzera iive byt slozité. Ve
vetsing pripadi tyto negativni vztahy vznikaji diky nespokojenosgbo na zaklad
nezdravého vyvoje pracovniho tymu. Negativnim vimama pracovisti izeme pedejit
spravnou motivaci zagstnand, naplrénim predstavy o obsahu prace, kladné obohaceni

prace a vytvieni divéry.

Spatné vedeni organizace #izeni lidskych zdroiji

Pocit Spatného vedekiZeni zgisobuje manazer nedostatkem &owani a zptné
vazby tykajici se vykah zanmestnandé. Koutovani a zptna vazba podavaji zastnanci
odpowdi na to, kam spotmost sngiuje a jakym zfisobem chce konkrétniho cile

dosahnout, jak se na tom bude podilet jednotlivgéatnanec a jak bude Gsmy.
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Velmi mala pravdépodobnost kariérniho nistu

Velmi mal& pravdpodobnost kariérnihoistu neni jenom problémem velmi malych

organizacici rodinnych firem, ale také velkych organizaci, ktkopak jde o tytoifiny

malé pravdpodobnosti kariérnihaistu, které musime odstranit:

nespravedlivé a neefektivni povySovani Zatnand,

» obsazeni pozic z ¥jBich zdroj,

* protekce gkterych zamistnand pred ostatnimi,

* nedostaténé zkuSenosti a s tim spojené nedostaiekolent,
» absence planu kariérnihiistu zanstnance.

Nedostat€né odmenovani ¢i neuznani

Nemusime hneditupovat k nadgrnému odninovani zamistnand, ale z&néme
s jednoduchym slovnim oc&mim ¢i pochvalou za dale ocegnou praci. V tomto Ppack
se jedna o podani kladné ¢ape vazby. Mnozi zadstnanci se shoduji, ze pro lepSi
pracovni pohodu na pracovisti by prégp uznani. B odménovani zamistnandé se
zantime na druh odemy, kterou poskytujeme zasstnanci. B nespravném odsaiovani
¢i uznani by mohli mit &ktefi zamgéstnanci pocit nespravedinosti, nebo dojem Ze nejsou
placeni za vysledky. Abychomrgdesli tomuto pocitu u zafstnance, musime sdgstat
soustedit pouze nd&isla, z&néme se sougtdit na lidi a na to, jakym #gobem a Usilim

dosahuji patbnych vysledi.

Stresové prosiedi, nevyrovnanost s pracovnim prosedim

U stresového prostdi, se kterym se lidéah vyrovnavaji, se f@devsim zabyvejme
piicinami vzniku &chto stresovych situaci. Jako marfad@ganizace rizeme zamezit
vlivam pisobicich stres@ na zamistnance. Mezi tyto vlivy pét predevsim:
piepracovanost, velmi vysoké naroky, nucendesiasy, neorganizovanéiizeni
a preZzovani jedin@, pomluvy, ob&Zovani, Spatny tymova prace, ale také soukromyt Zivo
zamestnance (p& o dti, rodinné problémy, rozvod apod.). Spravnym ppstn zamezeni
téchto vlivi je poznani zagstnance a pochopeni jeho f@lit. Snazme se z@stnanci
naslouchat bdi jako manaz& anebo vyuzZijme psycholég Tim si mezi zamstnanci
vytvorime socialni vazby a &itou harmonii. Snazme se podporovat u¥albu atmosféru

na pracovisti a tim odbouravat stresregpacovanost.
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Nediivéra v organizaci

Nedivéra v organizaci rize mit zaklad v odtazitosti vrcholového managemeattu
kazdodenni reality. Vrcholovy management seénaje svym zargstnand@m, ale pouze
své nazory, fipominky ¢i pochvaly sdluje pres své prosedniky v organizaci. Tim
vyvolava nedvéru, izolovanost a pocit négtupnosti. V tomto fipact si zangstnanci
velmi ¢asto kladou otazky typu: ,Jsou schopni vést organiik asgchu?”, ,Mohu &fit
v jejich rozhodnuti?“, ,Maji dvéru ve mr¢ jako zamdstnance?“. Jako mand¢eve
vrcholovém vedeni organizaci se snazme vSe sdiletasgstnanci a fistupovat k nim

individualng, snazit se jim naslouchat anovat jim svoji pozornost.

Na zaér si uwdomme, Ze pracovni pam maZze ukorit zamgstnanec nebo
zantstnavatel. Ukoeni pracovniho podnu mize byt pro organizaci ztratou nebo
i piinosem, nehitento proces ovliwje etiku a efektivitu pracovni sily a tim ji stihije.
Jakékoliv propoughi byva vzdy dote sledovano a komentovano. Proto z hlediska
organizace dbejme na transparentnost tohoto proBedime jako manaZeci personalisté
v tomto procesu obéztni a dbejme na fukiki fizeni tohoto procesu z hlediska metod; cil

a hodnoceni, které stavi zaklady na propmisi stabilizaci zamstnand v organizaci.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyva sociologickymi prvky jedi i lidskych skupin v
organizacich gimyslu komegni bezpénosti. Zkouma a vysluje aspekty, které se tykaji
vedeni jednotliva ¢i skupin, a poukazuje na mozieseni. V oblasti personalistiky, kterd
je zangtena naizeni lidskych zdrdj, neni mozné vyt jednotny modeteSeni moznych
situaci v organizaci. Z konzultaci s odborniky wypilo, Ze pokud chceme spré&vfidit
lidské zdroje, musime znat cely obsah sociologibkstcpsychologickych prekv fizeni
personalistiky v organizacich PKB. Na zaklaho jsem sestavil z&kladni strategicky

plan, pomoci kterého budeme postupovat.

Cela prace je zatme rozdtlena na teoretickou a praktick@ast a dale seéleni na
jednotlivé kapitoly a podkapitoly pro jednoduchournyhlou orientaci v tomto velmi

rozsahlém tématu.

Prvni kapitola pojednava o sociologickych a psyobmkych prvcich viizeni
personalistiky a seznamuje nas s #mih prostedim organizace z hlediska jeji
psychologie a sociologie. Néijzit¢jSim prvek je vzdy samotny jedinec a jeho struktura
osobnosti. B tizeni lidskych zdrdj v organizaci musime znéat jednotlivé zZstmance,
abychom je mohli spra¥nvyuzit. K tomu nam napoiiou metody zkoumani psychologie
osobnosti. Usddomme si, Ze i@gdevSim zawrstnanci jsou hlavnimi nastroji, které vyteg

organizaci.

V nésledujici kapitole konkrétrrozebirdm taktiku vydru lidskych zdraj na rizikové
pozice. Oblast PKB obsahuje n&li zastoupeni rizikovych pracovnich mist, kde jsou
nejen kladeny na zatstnance vysoké naroky, aléedevSim samotné prastli, ve kterém
se pohybuji, podtrhuje rizikovostdhto pracovnich mist. Na zakkadohoto divodu
musime ¥novat velkou pozornost samotnému &ybbudouciho za#stnance, definovani

charakteristik nového zasstnance aigdevsim tomu, jak jej ziskat.

Kdyz vime, jaké naroky vyZaduje dana pracovni pmzia zarmstnance, musime si
ovéfit jednotlivé uchaz& pomoci diagnostickych metod. K tomu nam slou#i tada
metod diagnostiky, kdy pouze diky jedné metodemizeme stanovit pouZzitelnost
konkrétniho lidského zdroje fifpodrobném zkoumani jsem deésjx tomu, Ze nelze it
vybrané diagnostické metody k popisu uckaze vytvdit ur¢ity diagnosticky mustr.

Kazda pracovni pozice se od sebe liSi a tim sa Wigbér diagnostickych metod. Proto
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jsem vybral nejpouzivaisi metody diagnostiky a analyzoval je. Na zaklanformaci
z analyzy, ktera je naplnfeti kapitoly, rozhodujeme o #ipobech diagnostiky vhodnosti
konkrétniho lidského zdroje.

Pro zjednoduSeni prace mand@ZzePKB v personalni oblasti jsem zpracoval
chronologicky sgazené procesiizeni lidskych zdrdj. Fri sestavovantidiciho manualu
jsem se zawfil nejen na popis daného postupu, ale vyzdvihl jselfiezitost
sociologickych a psychologickych privkizeni. Viad menSich organizaci se tyto prvky
fizeni opomiji a dochazi ke Spatnému vedeni. Sagaké prvky si zakladaji na velmi
hlubokych zakladech afipSpatré zvolenémfizeni dochazi k nevratnym jewm. Kdy
i zmeéna celého vrcholového managementu zasadbzvrati pijaté navyky v organizaci.
Proto je dilezité poukazat na vSechny procég&eni lidskych zdrdj pii praci manazer
v personalni oblasti a objasnit si jejich faktorylary na zangstnance. Tim nastavime

jasna pravidla a spravnou koncefizeni, ktera nas povede k cili organizace.

VyuZitelnost této prace vidim nejen u manéaeoblasti PKB v personalni oblasti, ale
také v ostatnich oblastech vyroby, obchodu, sluibetc. Tato prace napdiie vSem
z&inajicim, ale i stavajicim manaier se orientovat v personalni oblasti s novymi tyend
fizeni. Vyuzitelnost prace spaji i v pedagogické praxi, kdy @ie slouzit jako vyukovy

material pro seznadmeni se zakladnimi personélnmiociegy a jejich vyznamem.
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ZAVER V ANGLI CTINE

This thesis deals with the sociological elementhiwhan individuals and groups in
organizations, the commercial security industry.amines and explains the aspects
concerning the management of individuals or growgrg] points to possible solutions.
In the field of human resources, which focuses omdn resource management, cannot
create a single efficient model possible situationthe organization. In consultation with
experts revealed that to properly manage humaruress, we need to know the entire
contents of the sociological and psychological eets in the management of human
resources in organizations of the commercial sgcun@ustry. On this basis, | draw a basic

strategic plan, through which we will proceed.

The whole work is intentionally divided into thetioal and practical part and is
divided into individual sections and subsectionsdasy and quick navigation in this very

large topic.

The first chapter deals with the sociological arsyghmological elements of human
resources management, and introduces us to threahnvironment of the organization in
terms of its psychology and sociology. The mostangnt element is always an individual
and his personality structure. The management afamuresources in the organization
must know each employee, so we can properly ugéhis. method will help us study the
psychology of personality. Realize that particidarployees are the main tools that create

the organization.

In particular, the following chapter | analyze tlaetics of human resources, selection
of risky positions. The area contains the largestign of the commercial security industry
-risk jobs where they are not placed high demamdstaff, but primarily the environment
in which they move, highlights the risk of theségoBased on this reason we must pay
great attention on the selection of prospective leyegs, defining the characteristics

of new employees, and especially how to get it.

When we know what needs requires it employees b3, jove must verify each
applicant using the diagnostic methods. To do Wesused many methods of diagnosis,
when only one method because we cannot determengpiblicability of a particular human
resources. For a detailed examination, | concluted not possible to determine the

selected diagnostic methods to describe the camdidand create a diagnostic template.
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Every job is different from each other and thus #wdection of different diagnostic
methods. That's why | chose the most widely usadraistic methods and analyzed them.
Based on information from the analysis, which [snfj the third chapter, decide on the

appropriateness of specific diagnostic approaahésitan resources.

To simplify the work of managers of the commersiaturity industry in the personnel
area, | worked in chronological sequence of hunesource management processes. In
compiling the manual controller, | focused only v description of the procedure, but
I highlighted the importance of sociological and/g®logical controls. In many smaller
organizations, these control elements fails to oa@ud mismanagement. Sociological
features they are based on very deep foundatiotigpaarly chosen control irreversible
phenomena. When the change in the top managemeptiraiple, not reverse habits
adopted in the organization. Therefore, it is int@otr to point out all the Human Resource
Management processes at work in human resourceagaanand explain the factors and
their impact on employees. This set clear rulesgmtl management concept, which leads

us to the goals of the organization.

Utilization of this work | see not only the managesf the commercial security
industry in the personnel area, but also in otleas of production, trade, services, etc.
This work will help to all beginners, but the exigt managers to concentrate on human
resources management with new trends. Usabilityseee the work of teaching practice,
which can serve as teaching material for the intetidn of basic Human Resource

processes and their importance.
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VYJAD RENi KONZULTANTA DIPLOMOVE PRACE

na téma

Sociologickeé prvky viizeni prace s lidskymi zdroji v Pimyslu komeréni bezp&nosti

Uvedené téma diplomové prace vyzadovalo ze strama Bc. TomasSe Martinka
interdisciplinarni pistup ve zpracovani teoretick#sti. Zadani diplomové préce je
ponerné nara@né z pohledu ziskavani informaci, protoZze odbomeéatura se uvedenym
tématem specidnnezabyva. Prace popisujeaf@zow procesyiizeni lidskych zdrd,

s dirazem zejména na sofistikovany nabor gstmand, stanoveni jasnych kritérii pro
vybér, dilezitost adaptniho procesu silazem na zgtnou vazbu, hodnoceni, motivaci,
odmenovani a osobni rozvoj zasstnance na ,rizikové pracovni pozici“ v oblastiifyslu

komekni bezpénosti.

Prace vhodnym Zsobem rozpracovava vyse uvedené proé¢emni lidskych zdrdi
v kontextu stanoveného cile. Pozittvhodnotim skuténost, Ze autor zmuje vyuZiti
progresivnich a modernich metoiil yybéru vhodnych kandidétnag. metoda Assessment
Center a zné diagnostické metody, u kterych vSak spédpodotykd, Ze o nich lze
uvazovat jako o metodach dakbvych. Sprava také vnima nezbytnost aildzitost
osobniho kontaktu s kandiddtem o pracovni misth, gosouzeni vice zastupci
zantstnavatele (natzeny, personalista) pro maximalni eliminaci moinakobjektivniho

posouzeni vhodnosti kandidata a transparentnotiveaseho procesu.

Prakticka ¢ast zaslouzi propracovani do konkeétstanovenych krak coz ale

z pohledu kapacityipdloZzené prace neni mozné.

Ve Zlin¢ dne: 9. k¢tna 2011 PhDr. Julie Zaydlarova



