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SHRNUTI

Clovékem a jeho pracovni aktivitou se zabyvd mnoho spoledenskych véd.
Z psychologickych disciplin je to pfedevsim persondlni psychologie a psychologie
prace a organizace. Cilem kaZdé organizace je vytvofeni silné pozice na trhu
a dosahovani zisku. Psychologie a jeji poznatky predstavuji v ekonomické
a manazerské praxi jeden z mnoha zplsobu, jak pfispét nejen k osobnimu Uspéchu
pracovnikl, ale i k ispéchu celé organizace. Psychologie prace sleduje zakonitosti
psychické regulace pracovni €innosti a vyuZiti téchto zakonitosti v praxi. Pfedmétem
zkoumani je samotna prace, osobnost pracovnika, pracovni podminky a pracovni
vykon. Spole€¢nym pojitkem pfedmétu zkoumani, cild a ukoll psychologie préace jsou

vvvvvv

uspéchu a prosperity

SUMMARY

Many social sciences are focused on people and their working activity.
From psychological branches we can mention for example the personal psychology
and work and organization psychology. The main goal of each company is creating
a strong position on market and achievement of profits. Psychology generally presents
one of many ways how to contribute not only the personal success of employees
but also the success of organization in economic and manager experience.
Work psychology follows patterns of mental regulation of working activity and usage
of those patterns in practice. The subject of investigation is work activity, working
conditions and working results. The common link of the subject, goals and tasks are
just people — employees. Employees are the most important element of success and

prosperity of organization.



0 UvOD

Organizace, to jsou lidé a jejich prace, pouze lidské zdroje uvadi do pohybu ostatni
zdroje a napliuji tak stanovené cile. Lidské zdroje stoji u zrodu organizace,
jsou soucasti procesu vyroby a poskytovani sluzeb, rozdéluji finanéni zdroje, stanovuji

kazdodenni procesy a celkovou strategii organizace.

Cilem kazdé organizace je vytvoreni silné pozice na trhu a efektivni dosahovéani svych
cild, zpravidla zisku. Organizace ovSem muUzZe prosperovat pouze tehdy, podafi-li se ji
nashromazdit a efektivné vyuzivat vSechny potfebné zdroje. Pfedevsim zdroje finanéni,
materiélni, informacni a lidské. Mnoho organizaci pochopilo, Ze pravé lidské zdroje
jsou klicovym faktorem jejich Gspéchu. Vynakladaji proto nemalé Gsili a finanéni

prostfedky na jejich fizeni a rozvoj.

Persondlni fizeni se stejné jako mnoho dalSich disciplin neustale méni a rozviji.
Jak ukazala fada pfistupu k fizeni lidi v minulosti, na pracovniky nelze pohlizet jako
na stroje, ale jako na jako slozZité, vnitiné specifické osobnosti, které vykazuji urcité
osobnostni vlastnosti, projevujici se navenek chovanim a jednanim. Pfistupy k fizeni
lidskych zdroji se postupné vyvijely a lidé zacali byt vnimani nejen jako prostfedek

k dosaZeni cilll organizace, ale také jako osobnosti s individualnimi potfebami a cili.

Psychologie a jeji poznatky predstavuji v ekonomické a manaZerské praxi jeden
z mnoha zpusobu, jak pfispét k osobnimu Uspéchu pracovniki a Uspéchu celé
organizace. Stfedem zamu organizace je odpovéd na otazku, jak motivovat
pracovniky k optimalnimu vykonu. Schopnosti, znalosti, dovednosti, motivace a ochota
pracovnikGl pracovat spoluurCuji vykonnost a prosperitu celé organizace. V teorii
a praxi fizeni hraji psychologické poznatky a pristupy dulezitou roli. Jejich vyznam se
zvySuje spolu s technologickych rozvojem, zménami v obsahu a charakteru prace

a zménami v pohledu na ulohu lidskych zdroja v rdmci organizace.

Ackoliv jsou pfinosy védnich disciplin a zvlasté pak psychologie k rozvoji organizaci
a fizeni lidskych zdroji vSeobecné znamé, ze strany organizaci jsou casto tyto

poznatky podceriovany.



Vzhledem k rostoucimu vyznamu lidského faktoru v organizaci je téma uplatnéni
psychologie v personalni praci velmi zajimavé a do budoucna jeho vyznam jisté
poroste, protoZze pravé Clovék a jeho prace je hnaci silou organizace a zaroven
klicovym faktorem k pfeZiti, rozvoji a uspéchu organizace. Personalni prace je obor,
ve kterém profesné pusobim, proto jsem si toto téma vybrala pro svoji bakalarskou

praci.

Bakalarska prace je rozdélena do nékolika tématickych Casti, které povazuji vzhledem
k vybranému tématu za stéZejni. Cilem mé bakalarské prace je pfibliZit psychologické
aspekty persondlni prace vorganizaci a zarovefi upozornit na nedostatky,

resp. na nedocenéni psychologie v oblasti prace s lidmi.



1 LIDE V ORGANIZACI

Na lidské zdroje jsou kladeny nové a nové pozadavky, at uz se jednd o schopnosti,
znalosti, dovednosti, zmény v mysleni, motivaci a postojich. Konkurenéni prostfedi,
rychly rozvoj technologii, to v8e pfinasi zmény v charakteru, obsahu a organizaci

prace. (Mayerova, 1997, s. 11).

Tyto zmény maji zaroven bezprostfedni vliiv na postaveni lidi a na systém prace s lidmi
v organizaci. Lidé jsou zakladem kaZzdé organizace. Jejich ziskavani, zaSkoleni
a samotné fizeni pfedstavuje pro organizaci znacné finan¢ni naklady. Je proto nutné,
pracovat s lidmi co nejefektivnéji a ucinné je vyuzivat pfi dosahovani podnikovych cilt
(Palan, 1999, s.10 -11).

Pohled na ¢lovéka jako na rozhoduijici faktor Uspéchu je pomérné novy nazor. V ramci
teorie organizace a managementu se rozvijeli jednotlivé pfistupy k fizeni a vedeni lidi.
Tak jak postupné narlstalo poznani vyznamu ¢lovéka v organizaci a posilovala se jeho
role jako rozhodujiciho faktoru, rozvijeli se postupné i pfistupy Kk fizeni lidi
(Tureckiova, 2004, s. 13).

Rada autori (Armstrong, 2007, Koubek, 2008) zabyvajici se problematikou ptsobeni

vvvvvv

organizace.

1.1 Clovék a prace

Vztah prace a Clovéka je slozZita problematika. Abychom tento vztah pochopili, je nutné
znat nejen skutecnosti, které praci vytvari, ale i pracovni prostfedi a v3echny vlivy,
které na Clovéka béhem vykonu prace plsobi. Musime znat, jak prace pulsobi
na samotného c¢lovéka, jak ovliviiuje jeho mysleni, motivaci, schopnosti a vlastnosti.
Praci lze zkoumat z mnoha hledisek, proto je pfedmétem mnoha védnich disciplin
(pedagogika, ekonomie, sociologie, psychologie) Jednotlivé védni discipliny vSak
pFin&3i pouze Gzky pFistup, nikoliv univerzalni navod jak pracovat s lidmi (Cap, 1964,
s. 14).



Prace je jednou ze zékladnich lidskych &innosti zaméfenou na vytvafeni hmotnych
a nehmotnych hodnot. Pravé vytvareni hodnot odliSuje praci od jinych lidskych &innosti.
V préaci se uplatiuji, rozvijeji a dale zdokonaluji nejriznéjSi duSevni a télesné procesy
Clovéka (Provaznik,1999, s. 51-52).

Praci samotou Ize charakterizovat jako soubor €innosti a ukold, které jsou vykonavany
ur€itym Clovékem na urcitém pracovisti a to s jistou stélosti, trvalosti a pravidelnosti
(St&panik, Kohoutek, 2005, s. 125).

Prace umozniuje Clovéku pretvaret prostfedi ve kterém Zije, vytvaret spoleenské
hodnoty a zajistit si hmotnou existenci. Zahrnuje i socialné-psychologické aspekty,
prace neslouzi pouze k vytvareni hmotnych a nehmotnych hodnot, ale vytvari socialni
sit, vramci niz ¢lovék potkava jiné lidi, spolupracuje s nimi, vytvafi socialni vztahy.
Dulezitym aspektem je také skutecnost, Ze prace umozriuje ¢lovéku naplnit potfebu

seberealizace, sebeaktualizace a seberozvoje.

Prace je svou povahou slozity proces. Jeji vysledky a prabéh zavisi na podminkach,
za nichz probiha. Podminky muZeme rozdélit na subjektivni (vnitini) a objektivni
(vnéjSi). Subjektivni podminky zahrnuji psychické a fyzické vlastnosti (dovednosti,
schopnosti), kvalifikaéni pfedpoklady, volni vlastnosti. Objektivni podminky zahrnuji
slozité technické, ekonomické, organizacni, a socidlni podminky. Plsobeni téchto

podminek ma zaroven vliv na pracovni vykon ¢lovéka (Mayerova, s. 92-93, 1997).

Vyznam prace pro jedince a spoleCnost spoliva ve vytvareni Zivotné nezbytnych
produktd. Praci si spole€nost zajiStuje hmotnou a kulturni Udroven, biologické
a spoleCenské potieby kazdého svého Clena. Prace vyznamné zasahuje do Zivota
kazdého jedince, uspokojuje jeho sebevédomi a sebeduvéru. V hodnotovém systému

je to €asto jedna z nejvyznamnéjSich hodnot (Mayerova, Razi¢ka, 2000, s. 157).
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Pracovni vztahy jsou podle RUZiCky a Mayerové (2000, s. 157) chapéany jako zdroj
identity Clovéka. V Zivoté kazdého jedince jsou vyznamna dvé obdobi, a to pfechod
k ekonomické aktivité a ukondeni této aktivity v dichodovém véku. Clovék také vénuje
¢ast Zivota pfipravé na zaméstnani. Prace tak zastava v naSi spole€nosti a kultufe

vyznamnou roli.

Organizace maji Casto tendenci pohliZzet na pracovnika pouze jako na pracovni silu
a jeji bezprostiedni podil na pracovni ¢innost. Jedna se oviem o jednostranny pohled.
Clovék je celistva, nedélitelna jednota. Prace méa v Zivoté &lovéka vyznamnou ulohu.
Prispiva k vytvofeni profilu jeho osobnosti, korientaci jeho zamu, postoju
a motivace, kjeho zakotveni ve spoleCenské struktufe. Jednani ¢lovéka v préaci
je ovlivnéno i mimopracovnimi vlivy. Puasobi na néj rodina, ekonomicka prosperita,

politika, vefejné minéni (Mayerova, RGzi¢ka, 2000, s. 158).

1.1.1 Osobnost a prace

Psychologie chape osobnost jako integritu €lovéka, tj. jako jednotu jeho duSevnich
vlastnosti, procest a dé&ju. Biologicka podstata osobnosti vyplyva z €innosti nervové
soustavy, socialni podstata osobnosti spociva v socialni pfizpasobivosti. Rozdily mezi
lidmi jsou dany individualitou, zvlaStnostmi jejich osobnosti (Mayerova, RGZicka, 1999,
s. 41).

Osobnost ovliviiuje veSkerou ginnost Clovéka, tedy i ¢innost pracovni. Jednou z funkci
lidské psychiky je regulace pracovni &innosti, v pracovni ¢innosti se lidsk&d psychika

utvari, v pracovni €innosti se lidska psychika projevuje (Nakonecny, 2005, s. 16).

Nositelem prace je vzdy konkrétni ¢lovék. V rdmci vykonu pracovni ¢innosti zamérné
pusobi na pfedméty a pretvari je. Pfi plnéni pracovnich ukoll ¢lovék vynaklada
fyzickou a duSevni energii, uplatfiuje védomosti, dovednosti a zkuSenosti a zaroven
kontroluje vysledky své prace. V tomto procesu hraje vyznamnou roli lidska psychika
Pfiprava na pracovni uplatnéni a vykon pracovni ¢innosti formuji osobnostni profil
Clovéka (Provaznik aj., 2002, s. 124-125).
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2 PERSONALNI PRACE V ORGANIZACI

o »

V souvislosti s persondlni praci se muZeme vV literatufe setkat s rdznym
pojetim — personalistika, personalni Fizeni &i fizeni lidskych zdroja. Pojeti personalni
prace je v literatufe ovlivnéno spiSe interpretaci autora. Jednotliva pojeti se pouZivaji
také k odliSeni vyvojového stupné& persondlni prace, pfiCemz fizeni lidskych zdroju
je povazovano za pojeti nejmodernéjSi. Ja se budu ve své bakalarské praci drzet pojmu

Vs

personalni prace, nebot jej povazuji za nejobecnéjsi pojeti.

Prehlednou definici personalni prace uvadi napf. Koubek (2008, s. 13): , Personalni
prace (personalistika) tvofi tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zaméfuje na vse, co se
tyka cClovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢&innosti, vysledkd jeho
prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané préci,
organizaci, spolupracovnikiim a dalSim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
stykd, a rovnéz jeho osobni uspokojeni z vykonavané prace, jeho personélniho

a socialniho rozvoje.”

Rizeni lidskych zdroji chépe Armstrong (2007, s. 27) jako ,strategicky a logicky

promysleny pfistup kfizeni toho nejcennéjSiho zdroje organizace - lidi,

ktefi individualné ¢i kolektivné pfispivaji k cilim organizace.

V SirSim pojeti pfedstavuje personalni prace €ast fizeni organizace, kterd se orientuje
na Clovéka v pracovnim procesu a na jeho vztah k organizaci. V uzSim pojeti tvori
napli prace personalistd — specialistd na persondlni fizeni (Koubek, Hrabétova
aj.,1992, s. 7).

Nakonecny (2005, s. 15) nam nabizi dalSi pohled na personalni praci. Personalni praci
chape jako fizeni zadouciho vztahu pracovnik( k pracovni &innosti, psychologické
pusobeni a ovliviiovani smérem k dosazeni cili. Podstatou personalni prace je podle
jeho nazoru pouziti psychologickych prostfedkl, které vedou ke zvySeni produktivity
prace Ci pracovni moralky. Jedna se tedy o ovliviiovani, navozovani Zadouciho

psychického vztahu k praci.
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Jednotna a obecné uznavanéa definice personalni prace neexistuje. VSechny ale maji

jedno spole¢né — zdlrazuji vyznam Elovéka v organizaci a v pracovni €¢innosti.

2.1 Persondlni strategie a personalni politika

Kazda organizace méa definované dlouhodobé i kratkodobé obecné cile, kterych chce
dosahnout. Obecné zasady a postupy, jak téchto cili dosahnout jsou formulovany

v podnikové strategii.

Podnikova strategie je tvofena z mnoha dil€ich strategii. Pro personalni praci je dulezita
zejména persondlni strategie, tj. formulovani cili organizace v oblasti prace s lidmi,
potfeby pracovni sily a zdroju pokryti této potfeby, véetné specifickych cili a zplsob
jejich dosazeni. Persondlni strategie je zakladem pro formulovani personalni politiky

Persondlni politiku tvofi souhrn relativné stabilnich zasad, kterymi se organizace a jeji

vedeni fidi pfi rozhodovani v oblasti prace s lidmi (Koubek, Hrabétova aj., 1992, s. 8).
Pro dosaZeni cili organizace je nutné aby byla obecnd podnikova strategie
a persondlni strategie v souladu, aby je pracovnici pfijali za své a byli tak schopni

jednotlivé postupy realizovat. Vztah podnikové a persondlni strategie totiz neni

jednostranny, obé strategie se navzajem ovliviiuji (Kleibl, Dvofakova, Subrt, 2001, s. 5).

2.2 Cile a ukoly personalni prace

Personalni strategie a personalni politika ovliviuji rozsah a formu, cile a uUkoly

personalni prace v organizaci.

,Obecnym cilem personaini prace je =zajistit, aby byla organizace schopna

prostfednictvim lidi aspé&sné pinit své cile* (Armstrong, 2007, s. 30).

13



DalSim cilem persondlni prace je zabezpeleni lidskych zdroji po kvantitativni
a kvalitativni strance s ohledem na podnikovou potfebu lidskych zdroju (Kleibl,
Dvorékova, Subrt, 2001, s. 5).

Persondlni prace sleduje mnoho dalSich cilt, ze kterych nasledné vyplyvaji jednotlivé
ukoly personalini prace. Ukolem personalni prace je vést pracovniky k tomu, aby se co
nejvice podileli na zvySovani produktivity organizace. Konkrétné lze tento ukol

charakterizovat nasledovné:

e vytvafeni souladu mezi poétem a strukturou pracovnich mist a poctem
a strukturou pracovnikll v organizaci tak, aby v kazdém okamziku pozadavki
kazdého pracovniho mista v organizaci v maximalni mife odpovidaly pracovni

schopnosti pracovnikl organizace;

e optimalni vyuzivani lidskych zdroji v organizaci a optimalni vyuZiti jejich

pracovniho potencialu (kvalifikace), optimalni vyuzivani fondu pracovni doby;

» formovéani tyma, efektivniho stylu vedeni a Fizeni lidi, vytvafeni zdravych

mezilidskych vztahl v organizaci;

* personalni a socialni rozvoj pracovnik( v organizaci, tj. rozvoj jejich pracovniho
potencidlu, rozvoj pracovni Kkariéry, sméfujici k vnitfnimu uspokojeni
(seberealizaci) z vykonané prace, ke ztotoZnéni individualnich a podnikovych
zadjmu i k uspokojovani materialnich a nematerialnich potfeb (Koubek, 2008,
s. 15).

2.3 Nositelé personalni prace

Personalni praci realizuje vrcholovy management, personalni Gtvar a manazefi
na vsech fidicich darovnich. Vrcholovy management formuluje persondlni strategii,
personalni a socialni politiku organizace, podnikovou kulturu. Personalni Gtvar zajistuje

odborné a administrativni ¢innosti, koncepéni, poradenskou a metodickou strdnku

14



persondlni prace. Jednotlivi manazefi pak uskuteCriuji personalni praci vramci

kazdodenni interakce s podfizenymi pracovniky (Mayerova, R0Zi¢ka, 2000, s. 9).

Efektivni vykon personalni prace je narocny, pfedpoklada odbornou zpusobilost vSech
zuéastnénych a dlouhodoby cilevédomy program préace s lidmi. Cim dél vice tedy zaleZi
na tom, jakym zplsobem je organizace schopna soustavné a cilevédomé rozvijet,
usmérnovat, organizovat a vyuZivat kapacitu své pracovni sily, zvySovat odbornou
a spole€enskou aroven, rozvijet a upravovat kvalifikaéni strukturu v souladu se svymi
ukoly a cili, organizacnimi a jinymi zménami, kterymi organizace postupné prochazi
(Mayerova, Ruzicka, 2003, s. 31 — 34).

2.4 Personalni €innosti

Persondlni Cinnosti pfedstavuji vykonnou €ast personalni prace. Personalni ¢innosti
slouzi k dosazeni cill organizace a to nejen v persondlni oblasti. Vykon personélnich
¢innosti je povinnosti nejen personalistd ale i vS8ech manazer(. Persondlni Utvar je
zodpovédny predevSim za funkénost a efektivni personalni praci na vSech

podnikovych drovnich, za jednotnou koncepci a metodiku (Palan, 1999, s. 34).

V literatufe se muzZeme setkat srlznym pojetim, vyétem a obsahovou néplini

jednotlivych personalnich €innosti. NejCastéjSi pojeti reflektuje napf. Koubek (2008,
s. 20):

* vytvafeni a analyza pracovnich mist;
vytvareni pracovnich ukol( a jejich spojovani do pracovnich mist, definovani
pravomoci a odpovédnosti, vytvareni popist a specifikace pracovnich mist

a aktualizace téchto dokumentd,
* persondlni planovani ;

planovani potfeby pracovnikd a pokryti této potfeby v organizaci, planovani

persondlniho rozvoje pracovnika,
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ziskavani, vyb ér, pfijimani a adaptace pracovnik (;

zvefejnéni nabidek volnych pracovnich mist, shromazdovani informaci
o uchazecich, vybér vhodnych kandidatd ve vztahu k obsazovanému
pracovnimu mistu, pfizpisobovani nové pfijatych pracovniki novému

pracovnimu mistu a pracovnim podminkam,

hodnoceni pracovnik ;
pfiprava hodnoticich formulara, ¢asovy plan hodnoceni, vlastni posouzeni

pracovniho vykonu, vyhodnoceni a uchovavani informaci,

rozmis tovani pracovnik G a ukon €ovani pracovniho pom éru;
zafazeni pracovnikd na konkrétni pracovni misto, penzionovani a propousténi

pracovnika,

odm énovani pracovnik u;
hmotné a nehmotné odmeénovani pracovnikd, ovliviiovani pracovniho vykonu

a motivace, poskytovani zaméstnaneckych vyhod,

vzdélavani a rozvoj pracovnik @;
identifikace potfeb vzdélavani, planovani vzdélavani a hodnoceni jeho

vysledkl a ucinnosti vzdélavacich programda,

pracovni vztahy ;
optimalizace vztahd v organizaci, jednani se zastupci pracovniki (odbory),

pofizovani a uchovavani zaznamu z jednani, komunikace v rdmci organizace,
péce o pracovniky ;

zajisténi bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci, zdravotni péce, stravovani

apod., vedeni dokumentace, socialni politika,
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» personalni informa ¢&ni systém ;
uchovavani, zpracovani a analyzy persondlnich informaci, informaci mzdového
a socialniho charakteru, poskytovani informaci o pracovnicich v ramci

organizace.

Clenéni personéalnich &innosti z psychologického hlediska uvadi napf. Provaznik
aj. (2002, s. 203):

» vlastni jednani s pracovniky organizace;
tj. pfijimani, vybér, rozmistovani, vzdélavani, odménovani, odpovédnost za tuto

oblast nalezi personalistim, manazertm,

» priprava podklad G pro rozhodovani o pracovnicich a pro jednani
S nimi;
realizace psychologickych vyzkumu a expertiz, profesiografickych rozboru
apod., lékafskych posudkl, za tuto oblast jsou kompetentni psychologoveé,

lékafi,

e ¢&innosti, p Fi kterych psycholog jedna p ¥imo s pracovnikem;
tji. individuaini psychologické vySetfeni, individualni poradenstvi jednotlivym

pracovnikim a manazertim,

* ¢innosti Skolici a osv étové;

aktivity v ramci komplexniho programu rozvoje pracovnikd organizace,

e spoluprace p Fi vytva feni norem a zasad jednéni s pracovniky;

vytvareni persondlni a socialni politiky organizace.

Oba vySe uvedené vycty personalnich ¢innosti jsou uvedeny v posloupnosti
dle navaznosti. Pro persondlni praci je kliCové vytvareni a analyza pracovnich mist.
Logicky néasleduje planovani potfeby pracovniki a pokryti této potfeby pomoci

ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikd. Néasleduje hodnoceni pracovniho vykonu
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a odménovani, vzdélavani, péce o pracovniky apod. Dulezité je, aby byly jednotlivé

persondlni ¢innosti vzdjemné provazané (Koubek, 2008, s.21-22).

Systém personalni prace a personalnich ¢€innosti, na jehoZz utvafeni a fungovani
se psychologie podili, slouzi ke zvySovani efektivnosti veSkeré ¢innosti pracovnikd

a jejich dalSimu pracovnimu i osobnostnimu rozvoji (Provaznik aj., 2002, s. 204).

Podle rozsahu a hloubky zajiStovanych personalnich cinnosti Ize pomérné snadno
urcit, na jaké Urovni se personalni prace v organizaci nachazi. Je nutné si ovSem
uvédomit, Ze z hlediska efektivity personalni prace a financnich nakladld je velice
obtizné, vénovat vS8em personalnim c¢innostem stejnou pozornost. Organizace
dulezité prenechava vétSinou externimu dodavateli nebo je provadi nepravidelné.
Persondlni Utvar se nemusi témto cinnostem vénovat a miZe se vice zaméfit

na kliCové oblasti v fizeni lidskych zdroju.
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3 PSYCHOLOGIE PRACE A ORGANIZACE

Psychologie prace je teoretickd a aplikovana disciplina zabyvajici se studiem
psychologickych zvlaStnosti, podminek a vztahG pracovni ¢&innosti cClovéka
v konkrétnim pracovnim prostfedi. Z hlediska teoretického tvofi psychologie prace
soustavu poznatk( ziskanych zkoumanim o zakonitostech, kterymi lidska psychika Fidi
pracovni ¢€innost. Z hlediska praktického predstavuje psychologie prace soustavu
poznatkd, vyznamnych pro Upravu pracovnich postupl, vnéjSich i spoleCenskych

podminek préace, Fizeni a organizace prace apod. (Kohoutek, Stépanik, 2000, s. 7).

Psychologie prace a organizace se zaméfuje na praktické vyuZiti vysledkd zkoumani
v pracovni ¢innosti a vztahem této €innosti k psychologickym vlastnostem, stavim
a procesum, které jednak umoznuji pracovni ¢innost, a které jsou zaroven pracovni

ginnosti utvareny a modifikovany (Stikar, Rymes aj., 2003, s. 13-14).

Psychologické poznatky jsou v managementu ¢asto podcenovany. VesSkery Uspéch
a rozvoj je zavisly na tom, jak organizace pracuje s lidmi. Usp&ch se mdze dostavit
pouze tehdy, pokud organizace dovede jednat s lidmi, organizovat je, komunikovat

S nimi.

Psychologie prace vénuje pozornost psychologickym problémim mezilidskych vztahu,
pracovnich skupin, Fizeni prace a vedeni lidi. Postupné se v psychologii prace

vykrystalizovali speciélni oblasti:

» oblast studujici osobnost pracovnika, jeho subjektivni predpoklady
a zpUsobilosti pro praci;

e oblast studujici samotnou praci, jeji objektivni faktory, které maji vliv
na vykonnost;

« oblast studujici socialné-psychologické otazky skupinové prace, metody vedeni
lidi (Bedrnova, Novy aj., 1998, s. 150).
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V organizaci bezprostfedné by mél psycholog rozvijet svoji pusobnost ve dvou hlavnich

smérech:

» orientace na psychologickou problematiku prace a optimalizace objektivnich

podminek pro produktivni praci ¢lovéka;

e orientace na psychologickou problematiku Elovéka a optimalizace personalni

prace, fizeni a péce o pracovniky (Bedrnova, Novy aj., 1998, s. 150).

3.1 Rozvoj psychologie prace a organizace

Psychologie prace jako samostatna psychologickd disciplina vznikd na pfelomu
19. a 20. stoleti. Zajem spoleCenskych véd o systematické zkoumani fizeni lidi
a Clovéka v pracovnim procesu a hledani cest jak zajistit efektivnost organizace souvisi

s pramyslovou revoluci.

Ke vzniku psychologie prace pfispél predevSim rozvoj prdmyslu, rozvoj samotné
psychologie a zaroven zvy3eny zajem organizaci o psychologické poznatky a moznosti

jejich vyuZziti v praxi.

Vramci rozvoje psychologie prace muazeme rozliSit nékolik hlavnich etap.
Provaznik aj. (2002, s. 38 — 45) uvadi nasledujici:

» psychotechnika — poradenska psychologie prace ;
pocCéatky psychologie prace jsou spojovany s némeckém psychologem Hugem
Munsterbergem, ktery jako prvni pouZzil pojem psychotechnika, coby techniku
uplatiovani psychologie v hospodarském Zivoté, Miuinsterberg vychazel
z pfedpokladu, ze pracovni problémy jsou zplGsobeny pracovniky, ktefi nemaiji
pro danou praci odpovidajici pFfedpoklady, psychotechnika je spojena
s vybérem pracovnikli a posuzovani pracovni zpUsobilosti, vedla ke vzniku

soucasné poradenské psychologie préace,
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human relations — sociélni psychologie prace ;

teorie lidskych vztahi — human relations je spojena s Eltonem Mayem, ktery se
svymi spolupracovniky provadél vyzkumy podminek prace, tzv. Hawthornské
experimenty, jako prvni upozornil na psychologicko-socidlni podminky prace
(neformalni vztahy, socialni klima na pracovisti apod.) a jejich vliv na pracovni
vykon a pracovni spokojenost, human relations ovlivnil vznik socialni
psychologie prace, ktera se vénuje mezilidskym vztahim a socialnimu klimatu

na pracovisti,

inZenyrska psychologie — ergonomie  ;

dalSi aplikovanou &asti psychologie prace je inZenyrska psychologie, ktera se
zabyva vztahem Clovék — stroj — technika, jeji vznik ovlivnila 2. sv. vélka,
narocnost v ovladani bojové techniky a selhavani lidského faktoru pfi zachazeni
s ni spolehlivost této techniky zna¢né sniZzovala, tradiCni cesta k napravé
vychézela z psychotechniky (vybér a vycvik vojaku), adaptace na nove
a narocné technické podminky mé ale svoje omezeni, proto tento postup
nahradil novy — pfizpusobovani techniky ¢lovéku, jeho mozZznostem a omezeni,
jiZz pfi fazi projekce je nutno brat v ivahu mozZnosti a omezeni ¢lovéka v oblasti
fyzické, fyziologické a psychické, inzenyrské psychologie je spojovana s dalSimi
védnimi disciplinami predevsim S ergonometrii, ktera pomaoci
interdisciplinarniho pfistupu pfispivd k feSeni otazek vztahu clovék — stroj

— technika,

psychologie organizace;

od pocatku 60. let se prosazuje nové pojeti psychologie prace, které stavi
do centra zajmu pracovnika jako ¢&lena organizaénich systému a jejich
vzdjemnymi vztahy, toto pojeti je oznaceno jako psychologie organizace,
pozornost je vénovana konfliktdm mezi zaméFenim pracovnikd a zaméfenim

jednotlivce, vztahy mezi procesy pracovniky apod.
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3.2 Psychologie a personélni prace

Persondlni prace je obor ovlivnény teoretickymi a praktickymi poznatky mnoha védnich
disciplin. Vedle své vlastni praxe je utvafen a ovliviiovan fadou spole€enskych véd,
jejichz intenzivni zajem o Clovéka v pracovnim procesu je datovan jiz na konci

19. stoleti v souvislosti s primyslovou revoluci (Bedrnova, Novy aj., 1998, s. 290).

Poznatkové zazemi personalni prace vytvareji pfedevSim ty védni obory, které se
zabyvaji ¢innosti a osobnosti ¢lovéka a organizovanych skupin v pracovnim procesu,
socialni a ekonomickou strukturou organizace, organizacni a fidici ¢innosti, kulturou

a etikou jednani lidi (Mayerova, Razicka, 2000, s. 9).

Poznatky personalni prace obohacuje napf. teorie Fizeni a organizace, ekonomie,
prava, politologie, andragogiky a samoziejmé i sociologie a psychologie (Tureckiova,
2004, s. 65).

3.2.1 Personalni psychologie

Personalni psychologie patfi k jedné z nejvice rozvijenych oblasti psychologie prace
a organizace. Zabyva se vSemi aspekty, které vyplyvaji z individualnich rozdili mezi

lidi projevujicimi v pracovni éinnosti (Stikar, Rymes aj., 1996, s. 157).

K hlavnim dkoliim, kterymi se personalni psychologie zabyva patfi napf. pomoc pfi
volbé profese, ziskavani a vybér, rozmistovani a adaptace, mezilidské vztahy,
poradenstvi apod. (Mikulastik, 2007, s. 288).

Personalni psychologie, psychologie prdce a organizace a personalni prace se
navzajem dopliuji a podporuji. Proto se muZeme s psychology setkat pravé na
persondlnich utvarech. Jejich uplatnéni je mnohostranné, prfedevSim co se tyce

poznévani osobnosti pracovnika.
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4 VYBRANE KAPITOLY PERSONALNI PRACE
A PSYCHOLOGIE PRACE

V této Casti bakalarské prace bych rada pfiblizila oblasti, které stoji v popfedi zajmu
personalni prace i psychologie prace. Pracovni vykonnost, pracovni motivace,
spokojenost s praci, pracovni prostfedi a jeho faktory apod. — to jsou jedny z mnoha
oblasti, které maji pfimy vliv na zplsob jakym lidé v organizaci pracuji. Ovliviuji
tak celkovou vykonnost nejen jednotlivych pracovnikl ¢&i pracovnich skupin,

ale i vykonnost celé organizace.

4.1. Pracovni vykon a jeho faktory

Jednim z klicovych faktord ovliviiujicich UspéSnost a prosperitu organizace
je vykonnost jejich pracovniku. Vykon pracovnika je ovlivnéna hned nékolika Ciniteli:
osobnostnimi determinanty tj. schopnostmi, znalostmi, dovednostmi, dosaZzenou
kvalifikaci, Urovni motivace a dale fadou podminek materialni

¢i nematerialni povahy, za kterych je prace vykonavéana, tj. pracovnim prostfedi.

Velkou roli hraje zjiSténi, zda pracovni vykon, ktery pracovnici odvadéji je optimalni

nebo zda se vyskytuji okolnosti, diky nimz optimélni drovné naopak nedosahuije.

Z duvodu pochopeni tématu je tfeba odliSovat mezi dvéma pojmy (Provaznik aj.,
2002, s. 134):

Vykon pracovnika , ktery lze oznacit jako ,vysledek urcité pracovni c&innosti
pracovnika, dosazeny v daném ¢€ase a za danych podminek ...“ Pracovni vykon
jednotlivych pracovniki se zpravidla za stejnych podminek lisi. Casto také dochazi

ke zménam a vykyvim pracovniho vykonu u jednotlivych pracovnika.
Vykonnost pracovnik U, kterou Ize vymezit jako ,soubor jejich vlastnosti a dispozic,

které podmiriuji iroven plnéni zadanych pracovnich dkold.” Vykonnost vSak také nema

stabilni droven a dochéazi tak k vykyvam, které zplsobuji mnoho faktor(.
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Z hlediska organizace je tedy nutné vykonnost neustale sledovat a zaroven hledat
a optimalizovat faktory, které na ni pusobi. V pfipadé slabych mist pak sjednat
co nejrychleji ndpravu. Na fizeni pracovniho vykonu se podili pfedevSim manaZefi.

Persondlni Gtvar ¢i psycholog zde vystupuji spiSe jako poradci.

Konkrétni podminky puasobici na pracovni vykonnost uvadéji Provaznik aj. (2002,
S. 134 — 135):

« technické, ekonomické a organiza ¢€ni podminky ;
aroven technického vybaveni pracovisté, stroju, UOprava a usporadani

pracovisté, hygiena a bezpecnost prace, odménovani pracovnikl apod.,

« spole éenské podminky ;
prace slidmi v organizaci, Uroven a kvalita vedeni lidi, sociélni vztahy

na pracovisti,

* situa éni podminky vykonnosti ;
udalosti politického a hospodarského Zivota, organizaéni vlivy, nehody a lrazy,

konflikty na pracovisti apod.,
e 0sobni determinanty vykonnosti
fyzické a duSevni predpoklady, kvalifikace a odborna pfiprava, osobnostni
vlastnosti, motivace k praci apod.
4.1.1 Individudlni rozdily mezi lidmi
Pracovni vykonnost je utvafena nejen zpusobem fizeni v organizaci a organiza¢ni
kulturou. Vychazi i z ur€itych osobnostnich rysu. Vychodiskem Fizeni lidi je porozumét

jejich individualnim rozdilum, které je odliSuji od ostatnich (Urban, 2003, s. 12).

Vysledky organizace zavisi na tom, jak se jeji €lenové chovaji. Jejich vykonnost

a pracovni chovani jsou utvafeny zpusobem fizeni, kulturou a vnitfni strukturou
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organizace, jeji kulturou. Vychazi i z toho, co je kazdému jedine€né, z osobnostnich
rysu. Pochopeni individualnich rozdili poméha organizaci vytvafet soulad mezi
jedine¢nosti pracovnikd a potfebami pracovniho mista v organizaci (Urban, 2003,
s. 25).

4.1.2 Schopnosti

Schopnosti neboli osobnostni pfedpoklady pro vykon uréité Cinnosti vznikaji kombinaci

vrozenych vloh a vysledkd u€eni (Urban, 2003, s. 12).

Jak uvadéji Bedrnova, Novy aj. (1998, s. 51): ,Schopnosti pfedstavuji Sirokou Skélu
nejriznéjSich osobnostnich predpokladd nezbytnych pro uspésny vykon ur€itych
¢innosti“. Zaroven zminuji jeSté schopnosti obecné, které se uplatiuji v nejraznéjSich

¢innostech a schopnosti specialni, které se uplatriuji pouze v nékterych €innostech.

Kazdého pracovnika muzZeme charakterizovat individualnimi schopnostmi, které ho
odliSuji od ostatnich. Tyto schopnosti byvaji jednou z kliCovych determinant

odvadéného pracovniho vykonu a miazeme je délit na:

« fyzické a psychomotorické schopnosti  ;
dalezité pro vykon fyzicky naro¢nych praci, psychomotorické schopnosti jsou

predpokladem pro kombinaci smyslovych informaci a fyzickych pohybl

* rozumové schopnosti ;
jsou ddlezité pro vykon duSevni préace, intelektualni uvazovani,

souhrn rozumovych schopnosti se obecné oznacuje jako 1Q.

Kazdé pracovni misto vyZaduje vyraznéjSi zastoupeni nékterych schopnosti na ukor
jinych. Zatimco u duSevnich a vedoucich profesi budou vyznamné zejména rozumové
schopnosti, u délnickych profesi hraji dllezitou roli pfedevSim schopnosti fyzické
a psychomotorické. Problémem organizace je stanovit, jaké schopnosti jsou pro ni

podstatné a jak je identifikovat. ZjiStovani schopnosti a osobnostnich vlastnosti
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je dulezité pfi vybéru pracovniku €i pfi pfemistovani na jiné pracovni misto — umozriuje

pFedpovédét pracovni Uspésnost (Urban, 2003, s. 32).

4.1.3 PoZadavky na pracovnika

Z hlediska pozadavk( na pracovnika lze identifikovat dvé skupiny (Bedrnova, Novy a;.,
1998, s. 69):

» pozadavky vyplyvajici z charakteristik jednotlivého pracovniho mista;

vztahuji se ke schopnostem a osobnostnim predpokladdm pracovnika,

e poZadavky vyplyvajici z charakteru organizace;
vztahuji se k pfedmétu Cinnosti organizace, specifickym zpisobum vedeni lidi,

socialnim a organizaénim normam.

4.1.4 Pracovni zp asobilost, kvalifikace, kompetence

Pracovni zpusobilost oznaduje pfipravenost pracovnika ve vztahu k narokiam
pracovniho mista, které vykonava nebo bude vykonavat v budoucnosti.

Pracovni zpusobilost je tvofena:

» fyzickou zp usobilosti;

zahrnuje fyzickou zdatnost a zdravotni stav - posuzuje je Iékaf,

» psychickou zp uasobilosti;
vyjadfuje psychickou vhodnost a vhodnost osobnostnich vlastnosti vzhledem

k naro&nosti pracovni pozice - posuzuje ji psycholog,
« odbornou zp usobilosti;

vyjadfuje stupen a rozsah dosavadni odborné pfipravy - posuzuje ji vétSinou

budouci manazer,
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* moralni a ob ¢anskou zp UGsobilosti;
vyjadfuje respektovani zakonud a pravidel spole¢nosti - posuzuje ji personalista

na zakladé predlozenych referenci (Stikar, Rymes aj, 1992, s. 91).

Kvalifikace souvisi s odbornou pfipravenosti. Pfedstavuji souhrn znalosti, dovednosti
a zkuSenosti nabytych béhem procesu vzdélavani a pfi vykonu prace. Kvalifika¢ni

struktura se mize v prabéhu zZivota zménit (Mayerova, 1997, s. 92).

Kompetence vyjadfuje stav, kdy pfedpoklady pracovnika pro vykon prace odpovidaji
pozadavkim, které pracovni misto charakterizuji. Kompetence se v pribéhu Zivota

mohou ménit.

VSechny vySe uvedené determinanty jesté nemusi vést k optimalnimu pracovnimu

vykonu, zejména pokud neni pracovnik dostateCné motivovan.

4.2 Pracovni motivace a stimulace

Rada autord (Armstrong 2007, Nakoneény, 1992) povaZzuje otazku FeSeni motivace
pracovnik za kli€ovou pro rozvoj kazdé organizace. Poznatky o motivaci jsou
zékladem pro fadu personalnich &innosti, napf. hodnoceni, odmérnovani, vzdélavani

a rozvoj.

Vyznam motivace, stejné tak, jako potfeba celkové znalosti lidi neustéle roste.
Vyznam motivace si uvédomuji nejen personalisté, ale i liniovi manazefi. ZjiStovani
motivace je proto velmi Zadanou psychologickou ¢innosti. Pouze motivovany pracovnik

podava optimalni vykon.

Ovliviiovani pracovni motivace patfi k zakladnim 0Okolim manaZerl a prostupuje
veSkerou jejich fidici €innosti (Provaznik aj., 2002, s. 195). Jak vhodné motivaci
ovliviiovat Casto ale manaZefi nevi, a tak se obraci o pomoc na personalni Utvar

pop¥. na podnikového psychologa.
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Odborné literatura uvadi razné teorie a koncepce motivace. Postihuji vzdy urcité
aspekty motivace. Jejich spole€nym prvkem je diraz na vyznam motivace pro vykon
jednotlivce. K nejznaméjSim motivacnim teoriim patfi Maslowova teorie hierarchie
potfeb, Herzbergova dvoufaktorova teorie motivatora a satisfaktord, Whiteova teorie
kompetenci, Vroomova expektacni teorie, Adamsova teorie spravedlnosti. (Provaznik
aj., 2002, s. 151-152)

Motivace je slozity pojem a neni v literatufe jednoznaéné vymezen. Nejcastgji
je motivace chapana jako zacCatek procesu na jehoZz konci je ¢€innost, aktivita.
Motivem se pak rozumi pohnutka, pfi€ina ¢innosti, chovani a jednani, zaméfena na
uspokojeni potieb (Costley, 1987, s. 168-169)

Motivace ¢lovéka je soubor ¢initeld predstavujici vnitfni hnaci silu, ktera usmérnuje

jeho jednani a prozivani (Razicka, 1995, s. 5).

.,Pojmem motivace vyjadfujeme skute¢nost, Ze v lidské psychice plsobi specifické,
ne vzdy zcela védomé (uvédomovan€) vnitfni hybné sily — pohnutky, motivy,
které Clovéka — jeho &innost (tj. chovani resp. jednéani i prozivani) — ur€itym smérem
orientuji (zaméruji), které ho v daném sméru aktivizuji, a které vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek se puUsobeni téchto sil projevuje v podobé& motivované cinnosti,

7

resp. v podobé& motivovaného jednéni* (Provaznik, 1999, s. 96).
Provaznik (1999, s. 97) dale uvadi tfi z&kladni dimenze motivace:
* dimenze sm éru;
¢innost Clovéka je vzdy ur€itym smérem orientovana pfip. od jinych smérd
odvadéna (chci, rad bych, urcité nechci apod.),
* dimenze Gsili;

uréuje miru asili, kter& musi byt vynaloZena pro dosazeni cile (chtél bych, chci,

touzim apod.),
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e dimenze vytrvalosti;
mira schopnosti Clovéka prekonat prekazky (vnitini i vnéjsi), které brani

dosazeni cile.

Pro pochopeni problematiky motivace je dobré znat zdroje motivace, z ¢eho se
motivace vytvari, jaké skuteCnosti maji vliv na motivované chovani. Tyto skute¢nosti
se nazyvaji zdroje motivace . K tém zakladnim patfi:

e potfeby;
e navyky;
o Z&my;,

* hodnoty;

» idedly (Provaznik, 1999, s. 97).

Motivace a stimulace se tykaji vSech oblasti lidského Zivota. Pracovni motivace
je motivované chovani ¢lovéka spojené s vykonem prace, pracovni pozici a vykonem
pracovnich Ukold. Vyjadfuje pfistup a ochotu ¢lovéka k praci, odpovida na otazku,
proc¢ lidé pracuji (Provaznik aj., 2002, s. 73).

Dlvod, pro¢ Clovék pracuje je zdanlivé jednoduchy. Penize. Prace, stejné jako jina
lidsk& Cinnost, je €innosti motivovanou a skladd se z motivi. Penize ale nemusi byt

jedingm ¢i dokonce nejdulezitéjSim motivem k praci. Plati tedy, Ze i u pracovni

motivace existuji nejraznéjSi motivy a stimuly.

Psychologie rozliSuje motivy pracovni ¢innosti do dvou skupin:

* motivy vnitini (intrinsické);

e motivy vné&jsi (extrinsické).
Prvné uvedené motivy souvisi s praci, pracovni €innosti jako takovou, nemusi byt

podnécovany zvnéjSku. Patfi sem motivy plynouci z potfeby vykonavat néjakou

¢innost, z mezilidskych vztah(, aspéchu z prace, touhy po moci apod.
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Druhé uvedené motivy souvisi se skute¢nostmi mimo vlastni pracovni €innost a jsou
vyvolavany vnéjSimi stimuly. Je to napf. potfeba penéz, socialniho postaveni,

Zivotni jistoty (Nakonecny, 2005, s.12).

Pracovni motivaci Ize ovliviiovat vnéjSim pasobenim na psychiku, tedy stimulaci.
RuOzicka (1995, s. 71) definuje stimulaci jako soubor vnéjSich podnétl nebo pobidek,
které maji ur€itym zplsobem usmérfiovat jednani ¢lovéka a plsobit na jeho motivaci.
Stimulace tedy predstavuje vnéjsi pudsobeni na &innost &lovéka. Casto se jedna
0 pusobeni védomé. Stimulem je jakykoliv vnéjSi podnét, ktery vyvolava zmény
v motivaci. Stimulem mulZe byt v podstaté cokoliv, ale také nemusi. Zalezi na
motivacnim profilu kazdého clovéka. Stimulace je velice €asto uplatfiovana pravé

v oblasti pracovni motivace — v podobé& odménovani, zaméstnaneckych vyhod apod.

Pokud je stimulace dostate¢né ucinna, muZe vyvolavat zmény v motivaci samotné.
Pracovni motivace je velice proménliva a lze ji tedy snadno ovliviiovat. Chovani lidi
je vzdy cilevédomé a ucelné. Organizace a manazefi musi védeét, s jakymi pracovniky
pracuji a co je jejich zakladni motivaci. Pro zvySeni vykonnosti pracovnikd pak vytvaFi

nejriznéjSi motivacni a stimulani programy.

Organizace ma k dispozici rizné druhy stimulaénich prostfedkd. K zakladnim patfi
hmotné a nehmotné odmény, o ktery se blize zminim v dalSich kapitolach.
DalSimi vyznamnymi faktory motivace a stimulace je atmosféra v organizaci
a na pracovisti, pracovni podminky, rezim prace apod. (Bedrnova, Novy aj.,1998,
s. 271).

30



4.3 Pracovni prost fedi a pracovni podminky

PFi hledani determinant pracovniho vykonu neni vhodné podceriovat kvalitu pracovniho
prostfedi, které na pracovniky pusobi. V pfipadé, Ze se organizace snaZzi zajistit
a udrzovat pfijemné pracovni prostfedi, mize mit tento fakt pozitivni vliv na pracovni

spokojenost a na identifikaci pracovnika s organizaci.

Ukazuje se, Ze ve vhodném a pfijemném pracovnim prostfedi podavaji pracovnici
vyS8Si pracovni vykon. Né&ktefi pracovnici dokonce pfi vybéru upfednostiuji préaci
v takovém prostredi pfed praci za vy38i mzdu. Organizace by tedy neméla pfi tvorbé

pracovniho prostfedi pfistupovat pouze z hlediska pInéni zakonnych norem.

Pod pojmem pracovni prostfedi rozumime souhrn materialnich a spoleenskych

podminek za nichz pracovni ¢innost probiha. (Stikar, Rymes aj, 2003, s.12).

Koubek (2008, s. 55) definuje pracovni prostfedi podobné jako ,, ... souhrn materialnich
a socialné psychologickych podminek pracovni €innosti...“ a uvadi konkrétni pracovni

podminky a podminky pracovniho prostredi:

e prostorové feSeni pracovist é;
vhodna pracovni poloha, optimalni zorné podminky pro praci v zavislosti
na zrakové narocnosti, vhodna vyska pracovni plochy, optimélni pohybové

prostory pro praci rukou i nohou, pohodlny pfistup na pracovisté,

» fyzikélni podminky préce;
mikroklimatické podminky (teplota, vlhkost, rychlost proudéni a Cdistota

vzduchu), osvétleni, hluk, barevna Uprava pracovisteé,

e socialn é-psychologické podminky préace;
kontakt s ostatnimi pracovniky ¢i izolovanost, mira soucinnosti jednotlivych
pracovnikd, mira zavislosti ¢i nezavislosti na ostatnich, kvalita mezilidskych

vztahl na pracovisti.
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VSechny vySe uvedené podminky maji bezprostfedni vliv na zdravi a psychiku
pracovnikd, na jejich pohodu, spokojenost a optimalni pracovni vykon. Je proto nutné
upravovat pracovni prostfedi tak, aby optimalné pusobilo na lidské smysly a tim i na

chovani, jednani a city pracovniku (Stikar, Rymes aj, 1996, s. 44).

Pracovni podminky a pracovni prostfedi negativné pusobi na pracovniky, objevuji
se pocity nespokojenosti, nepohody, Unavy. Tyto stavy pochopitelné neumoZzZiuji

optimalni pracovni vykon (Stikar, Rymes aj., 2003, s. 23).

4.3.1 Socialn é-psychologické podminky pracovniho prost  Fedi

Pracovni €innost Clovéka je cinnosti spole¢enskou. Znamena to, Ze se uskuteCnuje
v interakci a ve vztazich s druhymi lidmi, tj. v socialnich (spole€enskych) podminkach.
Nepfiznivé socialni podminky posiluji citlivost pracovniki na vSe, co negativné
ovliviiuje jejich pracovni pohodu. V extrémnich pfipadech se mohou stat pficinou
rznych psychickych onemocnéni a poruch. Naopak pfiznivé socialni podminky zvysuji
celkovou pracovni spokojenost pracovniki a umoZziuji vysSi vykon a lepSi adaptaci

pracovnikl na nékteré, ne zrovna optimalni podminky prace a pracovniho prostfedi.

Mezi hlavni faktory socidlnich podminek prace se radi:

e socialni a interpersonalni vztahy v organizaci;

e socialni styk (percepce, interakce a komunikace);

e socialni (psychologické) klima na pracovisti;

e socialni normy, tradice, hodnoty pracovni skupiny resp. organizace
(Provaznik aj., 2002, s. 134).

Béhem pracovni c&innosti vstupuje clovék do nejrdznéjSich vztahd se svymi
spolupracovniky. Spokojenost se socialnimi podminkami a pracovni spokojenost vibec
je vyrazné ovlivnéna zejména interakci v ramci pracovni skupiny a osobou jeho

nadfizeného — manazera.
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4.4 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost predstavuje vyznamny motivacni Cinitel. Ovliviiuje pracovni
vykon jednotlivce i celé skupiny. Pracovni spokojenost ovSem neni stoprocentni
zarukou pracovni vykonnosti, nicméné spokojeni pracovnici se Iépe identifikuji

s organizaci a jejimi cili a jsou tak Iépe motivovani k jejich dosaZeni.

Pochopeni podstaty pracovni spokojenosti a ovladnuti nastrojd pro jeji dosazeni

umoznuje efektivni vyuziti pracovnikl a jejich potencialu.

Problematika pracovni spokojenosti je velmi sloZitd. Pracovni spokojenost zahrnuje
vSechny projevy pracovnika ve vztahu Kk praci. Pracovni spokojenost chapeme
jako vnitfni psychicky stav, jako pocit jedince, odraZejici miru uspokojeni jeho potieb

pfi pracovni ¢innosti.

Pocity Uspésnosti a uspokojeni vyjadfuji miru naplnéni nasich potfeb, o¢ekavéani a cild.
Pocity uspokojeni ¢i neuspokojeni vystupuji také v oblasti prace, kterd zaujima velkou

¢ast Zivota dospélého Clovéka. Do prace vklada urcita ocekavani, potreby, cile.

.Pracovnik vnimé, prozivd a vyhodnocuje prubéh vykonavané cinnosti, podminky
v nichZz se odehrava, a vysledky své prace, ¢imZz ma& mozZnost dosahovat pocitu
spokojenosti s praci. M& tedy moznost v prabé&hu profesionalnich aktivit dosahovat
Uspéchy a uréitou miru spokojenosti. Urovel pracovni spokojenosti/nespokojenosti
vyrazné determinuje obecnou kvalitu Zivota, projevuje se ve vyznamném vztahu

k fyzickému a duSevnimu zdravi jedince* (Stikar, Rymes aj., 2003, s.111).

Pracovni spokojenost je chipana jako mira uspokojeni zvykonavané préce.
Uzce souvisi s pracovni motivaci, adaptaci a identifikaci. Mazeme rozlisit celkovou
spokojenost s praci, ktera odradzi obecnou miru vztahu k vykonavané préaci, nebo dil¢i
spokojenost s jednotlivymi pracovnimi faktory jako jsou napf. mzda, obsah a charakter

prace, mezilidské vztahy na pracovisti apod.

Z psychologického hlediska lze pracovni spokojenost posuzovat ze dvou navzijem

spjatych stranek. Prvni, objektivni stranka vyjadfuje projevy pracovniho chovani jako
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jsou vykonnost, efektivita, kvalita vysledkd pracovni ¢innosti apod. Druha, subjektivni
strdnka vyjadfuje spokojenost s odvedenou praci na zékladé vlastni hodnotové
orientace ¢i individualnich norem. Obé stranky pracovni spokojenosti jsou Uzce
propojeny, ale pfiznivd kvalita jedné strdnky nemusi automaticky znamenat vyskyt
stejné kvality stranky druhé — spokojeni pracovnici nemusi byt vzdy vykonni a naopak
(Stikar, Rymes3 aj., 2003, s. 111).

Pracovni spokojenost &i nespokojenost je ovliviiovdna dvéma odliSnymi skupinami
faktor(. Prvni skupina se vaze k osobnosti, k obsahu samotné prace, jedna se zejména
o faktory motivacni (Gspéch, uznani, odpovédnosti, povyseni). PFiznivé hodnoceni
téchto faktorll znamena spokojenost. Druha skupina se vaze k pracovnim podminkam,
vyjadfuje vnéjsi podminky pracovni €innosti (pracovni podminky, mezilidské vztahy,

mzda, nadfizeni). Nepfiznivé hodnoceni téchto faktorli znamena nespokojenost.
Pro zjiStovani pracovni spokojenosti se v praxi pouziva fada dotaznik a Fizené

rozhovory. Zjistuje se jednak dil¢i spokojenost s jednotlivymi aspekty prace a jednak

celkova spokojenost.
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5 PSYCHOLOGIE A VYBRANE PERSONALNI CINNOSTI

Uplatnéni psychologie v jednotlivych personalnich &innostech je rtzné. V nékterych
personalnich ¢innostech je uplatnéni psychologie stéZejni (napf. ziskavani a vybér,
hodnoceni a odménovani apod.), proto je konkrétni uplatnéni blize zminéno v této Casti
bakalarské prace. V jinych personalnich ¢&innostech neni uplatnéni psychologie
tak vyrazné (persondlni planovani, persondlni informacni systém), proto zde nejsou

vzhledem k rozsahu bakaléafské prace uvedeny.

5.1 Analyza, popis a specifikace pracovniho mista

Smysluplné personalni fizeni v organizaci musi vzdy zacit definici nezbytnych €innosti,
které organizace potfebuje pro dosaZeni svych cild. Identifikace cinnosti a jejich
seskupeni do jednotlivych pracovnich mist je Ukolem analyzy pracovnich mist (dale jen

analyza).

Analyza je povaZzovana za zaklad persondlni prace v organizaci, je vychodiskem
pro fadu personalnich ¢innosti (planovani, ziskavani a vybér, hodnoceni, vzdélavani).

MriLviv s

(Stikar, Rymes aj., 1992, s. 53).

Analyza je systematickym procesem ziskavani, vyhodnocovani a usporadani informaci
0 jednotlivych pracovnich mistech v organizaci. Jde jednak o Ukoly a c¢&innosti
souvisejici s pracovnim mistem, tak o specifikaci znalosti, dovednosti a schopnosti,

kterych je k vykonu dané pracovni pozice tfeba. (Styblo, 2003, s. 39 - 45).

Pro analyzu je tfeba odpovédét na fadu otadzek popisujici ¢innosti pracovnika, naroky
na fyzickou a psychickou odolnost, osobnostni charakteristiky a fadu dalSich prvkd

popisujicich pfesné konkrétni pracovni misto. (Koubek, 2008, s. 50).
Analyza prace a pracovniho mista je zavisla na kvalité ziskanych informaci.

Ty personalisté ziskavaji z mnoha zdroju. Z internich dokumentd (organizaéni

a pracovni fad, pracovni denik, stavajici popisy a specifikace pracovnich mist),
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od samotného pracovnika, nadfizeného, spolupracovniki apod. Psychologové prace
pouzivaji i dalsi metody ziskavani informaci — pozorovani, rozhovory, dotazniky.
(Stikar, Rymes aj., 1992, s. 53).

Vysledkem analyzy je popis a specifikace pracovniho mista, tj. struény pFehled
poZzadavki a odpovédnosti, které se k pracovnimu mistu vazi. Informace v nich
obsazené maji zasadni vyznam predevSim pro ziskavani a vybér pracovnikd,

predstavuiji totiZ kritéria, na zakladé kterych je proces ziskavani a vybéru provadén.

5.2 Ziskavani pracovnik G

Ziskavani pracovniki je prvnim krokem procesu obsazovani nové vzniklych

¢i uvolnénych pracovnich mist v organizaci. (Styblo, 2003, s. 52).

Ziskavani je personalni €innosti, kterd& mé zajistit obsazeni volnych pracovnich mist
v organizaci odpovidajicim pocétem vhodnych uchazecu, s pfiméfenymi naklady
a v zadoucim terminu. Ziskavani spo€ivd v rozpoznani a vyhledani vhodnych
pracovnich zdroju, informovani o volnych pracovnich mistech, jednani s uchazedi

a ziskavani pfiméfenych informaci o nich (Koubek, 2008, s. 126).

Armstrong (2007, s. 343) uvadi podobnou definici cile ziskavani pracovnikl ,Ziskat
s vynaloZzenim minimalnich nakladd takové mnozstvi a takovou kvalitu zaméstnancd,

které jsou zadouci pro uspokojeni podnikové potfeby lidskych zdroja.”

V souvislosti se ziskavanim se také pouziva pojem nabor pracovnikl. Nabor znamena
zpravidla ziskavani pracovnik(l z vnéjSich zdroji, moderni ziskavani usiluje nejen
o0 ziskavani z vnéjSku, ale vprvni fadé o ziskavani z vnitfnich zdroja, tj. zfad

stavajicich pracovnikd.
Pfed samotnym zahajenim procesu ziskavani a nasledného vybéru pracovniki je tfeba

urcit, jaké pracovniky organizace hleda, podle jakych kritérii bude uchazeée posuzovat

a z jakych zdroju uchazece ziska (Urban, 2003, s. 38).
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Popis a specifikace pracovniho mista slouzi jako z&kladni zdroj pro stanoveni
pfedpokladl, které bude organizace po uchazeli poZzadovat tj. schopnosti, znalosti,

zkuSenosti, vykonnostni o¢ekavani. (Urban, 2003, s. 39).

Pravé identifikace zdroji pracovnikd je jednim z prvnich krokd procesu ziskavani.
Vnitfni zdroje predstavuji stavajici pracovniky, ktefi se uchazi o volné pracovni misto,
a to jak aktivné pracujici tak v mimoevidenénim stavu (maminky na rodi¢ovské
dovolené, pracovnici Cerpajici neplacené volno). Vnéjsi zdroje predstavuji pfedevsim
kandidati na trhu prace, absolventi Skol, pracovnici cizi organizace apod.
Vnitfnim  zdrojim dava organizace vétSinou pfednost. Je to finanéné levnéjsi,
pracovnici a organizace se havzajem znaji. Navic moznost postupu v ramci organizace
zvySuje motivaci a loajalitu. Problém vsak je, Ze se Casto nedafi vhodného uchazece

Z vnitfnich zdrojl najit.

DalSim krokem ziskavani pracovnikll je vzbudit zdjem vhodnych a kvalifikovanych
uchazecl o préaci v dané organizaci. Mezi uchazeci se pak organizace snazi nalézt ty,
ktefi nejlépe odpovidaji zadanym kritériim, ktefi spliuji kvalifikacni, zkuSenostni,

popfF. jiné specifické pozadavky.

5.2.1 Metody ziskavani pracovnik

Organizace vyuZziva k ziskavani pracovnikl fadu metod. Uziti konkrétni metody zavisi
na mnoha skuteCnostech, zejména na rozhodnuti vyuZiti ziskavani z vnitfnich
¢i vnéjSich zdroju, na charakteru volné pracovni pozice a kvalifikacnich pfedpokladech
pracovnika. Finan&ni nékladnost jednotlivych metod také neni zanedbatelna.
Metod ziskavani pracovnikt je mnoho, nelze je kvalitativné odliSit. Metod se vétSinou
pouziva vice a navzajem se tak doplfiuji.K nejCastéji vyuzivanym metodam ziskavani

novych pracovnik( patfi nasledujici:

* spontanni zadjem uchazecq;
» doporuceni stavajicich pracovnikd, reference;

e spoluprace se vzdélavacimi institucemi;
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» Ufady préace;
» vyuZivani komer&nich zprostfedkovatelu (personélni agentury);
* inzerce ve sdélovacich prostfedcich a na internetu;

» vytipovani konkrétnich pracovnikd (Koubek, 2008, s. 135 — 142).

Spontanni zajem je velmi levhou metodou ziskavani pracovnikd. Uchaze¢i sami
kontaktuji organizaci se zajmem ziskat informace o aktualnich volnych pracovnich
mistech a sami nabizeji své znalosti a dovednosti. Néktefi vyuZiji osobni navstévy,
jini telefonicky ¢&i pisemny styk. Uchaze je se svym souhlasem zafazen do databaze
a v pfipadé uvolnéni vhodné pozice kontaktovan. Spontanni zajem ukazuje na aktivitu
a ochotu pracovat pro ur€itou organizaci. Na druhé strané se mezi nabidkami objevuje
mnozstvi naprosto nevhodnych uchaze€u. V takovém pfipadé je pro zachovani

dobrého jména organizace vhodné alespor podékovat za projeveny zajem.

Vyznamnym zdrojem uchazeCl je doporuceni znadmych, pratel ¢i stavajicich
pracovnik(l organizace. Pfedpokladem Uspésnosti této metody je v€asné informovani
o volnych pracovnich mistech. Velkou vyhodou jsou nizké naklady pro organizaci.
Pracovnik doporu€uje vétSinou uchazele, kterého dobfe zna. Odpovédny pfistup
pracovnikG pfi doporu€ovani novych pracovnikd Ize navic podpofit finanénimi
odménami pfi nastupu nového pracovnika nebo po ukoncéeni jeho zkuSebni doby.

Nevyhodou této metody je omezenost vybéru.

Absolventi vysokych a stfednich Skol, popf. stfednich odbornych ucilist jsou dalSim
vyznamnym zdrojem novych pracovnikd. DlGvodem rostouciho zajmu o absolventy
byva nedostatek kvalifikovanych pracovnikd v ur€itych profesich. Organizace se snazi
vyhledavat budouci pracovniky jiz b&éhem studia. Nej¢astéjSi formou spoluprace Skoly

a organizace jsou studentské praxe, staze, vedeni diplomovych praci.
Spoluprace s Ufadem prace je pro organizace levna metoda. Vybér uchazecu je ovSem
zna¢né omezeny. Kvalifikovani pracovnici jsou na trhu prace zadani a proto malokdy

setrvaji v evidenci Ufadu préace delSi dobu.

Casto pouzivanou metodou ziskavani pracovniki je vyuZiti sluzeb prostfednika,

persondlni agentury. Persondlni agentury poskytuji v podstaté vSechny sluzby
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v personalni oblasti. Pro vyhledavani uchaze€d pouZzivaji vlastni databazi a inzerci
na vlastnich &i cizich internetovych pracovnich serverech. Tato forma ziskavani
pracovnikl je finan¢né naro€na, proto je vhodné, pfedem se informovat o kvalité

nabizenych sluzeb a hned od za¢atku nastavit jasna pravidla spoluprace.

Inzerce patfi k nejcastéji pouzivanym formam ziskavani novych pracovnikd. Lze vyuzit
internet (vlastni internetové stranky nebo specialni pracovni servery), denni tisk
(pracovni rubriky), kde organizace zvefejiuje volnad pracovni mista. Vyuzit lze
i masmédia (televize, radio), zde se spiSe jedna o obecné nabidky. Organizace méa
tedy k dispozici Siroké spektrum médii, liSici se hlavné naklady na jejich pronajem.
Organizace musi z hlediska efektivity inzerovat pouze tam, kde oclekdva nejvétsi
procento vyskytu vhodnych uchaze€l a nejvétsSi pravdépodobnost preéteni inzeratu.
Obsahu inzerdtu musi byt vénovadna dostateéna pozornost. Text inzeratu by mél
predevsim zaujmout. Je také nezbytné, aby byly pfehledné a pfesné specifikovany
naroky na danou pracovni pozici, tj. uvést o jakou pracovni pozici se jedna, presné
popsat napli prace, naroky na préci, pfipadné rozsah budoucich kompetenci. Timto

dochézi k prvni selekci nevyhovujicich uchazecu.

Samoziejmosti by mélo byt zminéni vyhod z budouciho povolani plynoucich (moZnost
kariérniho rdstu, dovolena navic, prispévky na sport, penzijni pfipojisténi).
Naroky kladené na uchazece by mély byt co nejkonkrétngjsi. PFiliS obecna specifikace
zpUsobi pfilakani i nezadoucich uchazecl, vybér je pak slozitéjSi a drazsi. Naopak
pfehnané naroky zase mohou uchazece natolik odradit, Ze bude vybér z pfihlasenych
uchazec€u zna¢né omezeny. V neposledni fadé je také nutno mit na zfeteli, Ze inzerat
reprezentuje samotnou organizaci. Méla by byt zachovana jista jazykova, obsahova

a vzhledova Uroven.

Vytipovani konkrétnich odbornikd u jinych organizaci a jejich pfilakani na vyhodnéjsi
pracovni a finanéni podminky je dalSi zdkonnou moZnosti jak ziskat pracovniky.
Tuto sluzbu tzv. headhunting provozuje vétSinou specializovana personalni agentura.
Jednd se o ziskavani konkrétniho c¢lovéka obvykle z konkurenéni spole€nosti,
nikoliv pouze o obsazeni volné pracovni pozice vhodnym uchazeCem. Tato metoda
se vyuziva zejména u manazerskych pozic, pfipadné vysoce specializovanych

pracovniku.
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5.3 Vybér pracovnik G

Po ukon&eni procesu ziskavani a stim spojenych aktivit dochazi k zahajeni
vybérového fizeni. Podstatou vybéru pracovnikll je zhodnotit zda je uchaze¢ vhodny
pro vykon obsazovaného pracovniho mista, zda je dostate¢né zpusobily. Jak uz bylo
zminéno, pracovni zpusobilost vyjadfuje pfipravenost, predpoklady pro vykon urcité
pracovni profese. Je tvofena dil¢imi zpusobilostmi, pfedevSim fyzickou, psychickou,

odbornou, moralni a etickou.

Kli¢ovou fazi vybérového Fizeni je hodnoceni uchazecl. Zhodnoceni, zda ma uchaze¢
dostate¢né predpoklady pro vykon obsazovaného pracovniho mista, tj. poZadovanou

kvalifikaci, zkuSenosti, znalosti, dovednosti apod. (Koubek, Hrabétova aj., 1992, s. 36).

PFi vybéru se pouZzivaji rizné testové baterie, odliSné dle obsazované pracovni pozice.
Cinnost psychologa zag&ina jiz pfi formulaci popisti pracovnich pozic a narokd

na pracovnika, ktery ma& dané pracovni misto zastavat.

Je dulezité si uvédomit, Ze vybér je oboustranny proces. Organizace si vybira
budouciho pracovnika a uchaze¢ si vybira organizaci, pro kterou bude pracovat. Obé
strany maji sva ofekavani. Organizace ofekava loajalitu, flexibilitu, optimalni pracovni
vykon. Uchaze€ oc€ekava jistotu zaméstnani, moznost profesniho rozvoje apod.
(Mikulastik, 2007, s. 13).

Casto se stava, 7e na pracovni nabidku organizace reaguiji i uchazedi, ktefi nesplfiuji
zadan@ kritéria. Pozvat vSechny uchazece je ¢asové a finanéné neefektivni, z doslych
Zivotopisti je nutné provést selekci a k pohovoru pozvat jen vhodné uchazece.
Samotnému vybéru tedy predchazi predvybér, ktery zahrnuje predevSim analyzu

doslych Zivotopisu.

Na vybéru se podili personalisté ve spolupraci s manazery. Samotny vybér ovSem
vzdy zustava na manazerech. Pokud se jednd o pozice ve vySSim managementu
byvaji pfizvani i odbornici z oboru psychologie. Jejich Gloha je velice dulezita, protoze

nespravné zvoleny uchaze€ muze mit za nasledek brzky odchod z organizace a vznik
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dalSich nékladd na ziskani a vybér nového pracovnika, ale také muze vyznamnym

zpusobem poskodit celkovou image organizace, v horSim pfipadé pozici na trhu a zisk.

5.3.1 Metody vyb éru pracovnik U

PFi vybéru pracovnikll se pouziva fada metod, nékteré jsou relativné jednoduché,
nékteré slozZité a finanéné narocné. Je tfeba posoudit vhodnost a efektivhost vyuZiti
vzhledem k obsazovanému pracovnimu mistu. K zakladnim metodam patfi nasledujici
(Koubek, 2008, s. 175):

* analyza Zivotopisu;
e vstupni dotaznik;
* vybérovy rozhovor;

e posuzovani pracovni zpUsobilosti.

Analyza doSlych Zivotopist je prvnim zakladnim krokem pfi ziskavani pracovniku.
Zivotopisy a informace v nich obsaZené slouZi jako zékladni nastroj pro rozhodnuti,
zda bude uchaze€ vybran do vybérového procesu, resp. pozvan k osobnimu pohovoru
& nikoliv. Zivotopisy by mély obsahovat zakladni osobni Gdaje, informace
0 dosazeném vzdélani, praktickych zku3enostech nejlépe uspofddané v Casovém
sledu od nejaktualnéjsi zastavané pozice po tu historicky nejstarsi. Dale by zde mély
byt informace o schopnostech a dovednostech a absolvovanych kurzech a Skolenich.
Soucésti Zivotopisu by mél byt motivaéni dopis zahrnujici struéné informace o tom,
pro¢ se uchaze¢ uchazi o danou pozici, pfipadné muze obsahovat informace o
mozZném terminu nastupu a predstavé o oCekdvané mzdé. Tyto informace jsou vSak
setkani. Motivacni dopis ukazuje na motivaci uchazec€e a na jeho schopnost vytvorit

souvisly text.
Personalisté upfednostiuji Zivotopisy strukturované, které jsou prehledné a pomérné

rychle umoZziuji vyfadit nevhodné uchazeCe. Strukturované Zzivotopisy ukazuji

na schopnost uchazece sdélit stru¢né vse podstatné.
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Nékteré organizace a predevsSim personélni agentury pouZivaji vstupni dotaznik,
jehoz pfilohou je pravé Zzivotopis. Informace v dotazniku uvedené slouzi k vytvoreni
hlubSi predstavy o uchazeci. Pokud je vstupni dotaznik dobfe sestaven, muze

v nékterych pfipadech (pfedevsim u nizSich pracovnich pozic) nahradit Gstni pohovor.

v oivs

Vybérovy rozhovor je nejefektivnéjSi metodou vybéru pracovnikd. Jedna se o ¢asovée
naro¢nou metodou, proto je vhodné pozvat k rozhovoru pouze uchazele vybrané
v predvybéru. Cilem osobniho rozhovoru je ziskat co nejvice relevantnich informaci,
ovéfit si a doplnit informace uvedené v Zivotopise. Vybérovy rozhovor by mél vést
pouze zkuSeny personalista, pfipadné ve spolupraci s pfimym nadfizenym
popf. s psychologem. Je nutné dodrZovat etickd pravidla, tj. vyvarovat se otazek
tykajicich se rasy, pohlavi, naboZzenského vyznéni, sexualni orientace apod.
Tyto otazky jsou povazovany za diskrimina¢ni a uchaze¢ na né nemusi odpovidat.
V zadném pfipadé nesmi byt jakkoliv poSkozen. ZkuSeny personalista by nikdy nemél

vést vybérovy rozhovor bez nalezité pfipravy.

DalSi metodou vybéru pracovnikl je ziskavani referenci. Reference jsou dulezité,
ale mohou byt také zavadejici. Reference od byvalych zaméstnavateld mivaji
pisemnou nebo Ustni podobu (po telefonu). Jednim z dGvodd, pro¢ organizace vyzaduji
reference, je obava, Ze by uchaze€ mohl zatajit zavazné skuteCnosti. Ziskavani
referenci je velmi citliva metoda. Pokud uchaze€ v Zivotopise neuvede referenéni
osobhy, je tfeba ho o tyto informace poZadat. Neni etické uzivat vlastnich kontaktt
u byvalého zaméstnavatele, aniz bychom o tom uchazece pfedem neinformovali.
Zaméstnavatelé totiz nejsou opravnéni poskytovat informace bez jejich souhlasu.

DalSim zdrojem referenci mohou byt obchodni partnefi.

5.3.1.1 Assesment centrum

Assesment centrum (dale jen AC) predstavuje skupinovou metodu vybéru novych
pracovnik(. AC predstavuje soubor metod resp. cvi€eni, které ucastnici absolvuji.
PIlnéni zadanych u0kolG, projevy chovani a jednani jsou hodnoceny skupinou

.

vySkolenych hodnotiteld. Jednotlivd cviCeni zjiStuji nejrGznéjSi charakteristiky
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napf. schopnosti, dovednosti, osobnostni vlastnosti, tymovou praci, aktivitu,

sebeprezentaci apod. (Montag, 2002, s. 23).

Pouziti jednotlivych cvi€eni je zcela individualni a odviji se od G€elu AC

Montag (2002, s. 31) se zmifiuje o nasledujicich typech cviceni:

e skupinova diskuse;
fizena i nefizend diskuse, hranim roli & bez hrani roli, diskuse s pfipravou
Ci bez pfipravy, testuje se aktivita — pasivita, schopnost naslouchat, prevzit

zodpovédnost apod.,

* individualni prezentace;
pred hodnotiteli nebo pred ostatnimi U€astniky, téma byva pfedem dano, testuji
se komunikaéni schopnosti, schopnost obhdjit svij nazor, odolnost vici stresu,

aroven vyjadrovani,

e individualni a skupinové FeSeni problém Q;
prolind se s dvémi pfedchozimi, testuje schopnost fesit problém a obhajit své

feSeni, ochota prevzit zodpovédnost za své rozhodnuti,

e hrani roli;
simulace rozhovoru nadfizeného a podfizeného, obchodnika a zakaznika
apod., velky vybér témat — stiznost zakaznika, kritika nadfizeného, propusténi

apod.,

* manaZerskeé hry;
patfi sem i tfidéni poSty a Fizeni porady, testuje se schopnost rozhodovat se,

prezentace vlastnich ndzord, naslouchani druhym apod.,

e pfipadové studie;
zamérfeny na konkrétni situaci, hodnoti se adekvéatnost odpovédi na otazky,

testuje se schopnost strukturovat problém, stanovit si priority.



AC by se méla pfipravit vzdy pro konkrétni pracovni pozici, jediné tak lze vybrat
vhodnou skupinu uchazecu, ktefi budou nasledné na AC pozvéani. AC si muze pfipravit
organizace sama nebo vyuZiva sluzeb specializovanych agentur. Solidni agentura méa
vlastni psychology, ktefi vypracovavaji jednotlivd cvi€eni pro zhodnoceni konkrétnich
charakteristik uchaze€d a na zakladé zadani organizace pfipravi pro konkrétni
pracovni pozici celodenni program. Na klientovi zastava Ukol dodat vhodné uchazece.
Na konci AC pak agentura vyhotovi na vyZzadani celkovy posudek o jednotlivych
ucastnicich.

Vzhledem k velké finanéni a ¢asové narocnosti je nejefektivnéjsi provadét AC pouze

u vybranych pracovnich pozic jako jsou pozice manazerské, obchodni apod.

Samotna a zcela dobrovolna Gc¢ast uchazecl a ochota stravit na AC prakticky cely den
na ukor osobniho volna ¢&i dovolené ukazuje sama o sobé& na jistou miru motivace.

Pro uchazece, ktefi se u€asti AC poprvé, znamena jisté i velkou osobni zkuSenost.

Podle mého nazoru neni AC u manazerskych pozic pfilis efektivni. Za manaZera
by méla mluvit pfedevSim dosaZené& praxe a zjiSténé reference. Manazer, ktery dosahl
v minulosti prokazatelnych vysledkd a urcitého vazeného postaveni, maze citit AC jako
projev neduveéry. Organizace ma koneckonct zkuSebni dobu na to, aby si ovéfil kvalitu
jeho manaZerskych schopnosti a dovednosti a pokud o zkuSeného manazera opravdu

stoji, jisté postaci pouze vybérovy pohovor popf. absolvovani psychologického testu.

Velkou nevyhodou AC pfi hodnoceni manazer( vidim vtom, Ze schopny manaZer
s introvertni osobnosti se nemusi nijak vyrazné projevovat, ¢imZ si zavie cestu
pro Uspésné absolvovani AC. Naopak ne pfili§ schopny manaZer s extrovertni
osobnosti se rad predvadi a velmi dobfe se vzije do hrani roli, v AC pak muze vyjit

s velmi dobrymi vysledky. Necht tedy za manazery mluvi pfedevsim &iny.



5.3.2 Posuzovani psychické zp usobilosti

Zjistovani psychické zpusobilosti béznymi vybérovymi metodami (viz. kapitola 5.3.)

je velice obtizné. Celé vybérové fizeni Ize proto doplnit o nejriiznéjsi testy.

Psychologické testovani je soucéasti posuzovani pracovni zplsobilosti uchazecu
pfedevsim u pracovnich profesi, jejichz vykon pfedpoklada zvySenou fyzickou nebo

psychickou zatéz tj. policisté, hasici, fidi€i z povolani apod. (Styblo, 2003, s. 68).

Je metodou, jak ziskat informace o individualnich schopnostech a osobnostnich
charakteristikach. Dobré testy maji by méli mit nasledujici charakteristiky (Foot, Hook,
2001, s. 111):

* jsou vyvinuty profesionalné, jejich platnost a spolehlivost je ovéfena;
» testuji maximalni a obvykly vykon;
» zvysuji pfedpokladanou platnost vybérového rozhodnuti;

* méfi skute€nosti, které nelze zjistit pohovorem apod.

K nejvice vyuZivanym testim patfi testy inteligence, schopnosti, zajml a motivace,
osobnostni (Foot, Hook, 2001, s. 111).

Posuzovani psychologické zplsobilosti patfi do kompetence pouze psychologtm.
Pokud psychickou zpUsobilost posuzuje manaZzer, jedna se spiSe o intuitivni odhad
(i kdyz muze byt spravny). Vhodnéjsi je ale spolehnou se na standardizované
psychologické metody (Mikulastik, 2007, s. 306).

5.4. PFijimani a adaptace pracovnik
Proces pfijimani pracovnikl je v literatufe hodnoceno dvéma pohledy (Styblo, 2003,
Koubek 2008) - uzsi pohled zahrnuje procesy souvisejici s pocatecni fazi pracovniho

poméru nového pracovnika, SirSi pohled zahrnuje navic i procesy souvisejici

s pfechodem stavajiciho pracovnika na nové misto v organizaci.
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,PFjimani pracovnik( pfedstavuje fada procedur, které nasleduji poté, co je vybrany
uchaze¢ informovan o tom, Ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani
v organizaci, a konc¢i béhem dne néstupu pracovnika do zaméstnani“ (Koubek, 2008,
s.189).

Proces pfijimani zahrnuje procedury, které souvisi s uzavienim pracovniho poméru
a vyfizovanim nastupnich formalit. Dulezitym Ukolem je sjednani pracovni smlouvy.
Pracovni smlouva formalizuje vzajemna prava a povinnosti mezi novym pracovnikem

a organizaci.

Rozsah nastupnich dokumentl, které musi pracovnik pfi nastupu vyplnit, zavisi
na potifebach organizace. K nejbéznéjSim patfi osobni dotaznik, dokumenty mzdového
charakteru, bezpecnosti prace apod. Pracovnik je zafazen do personalni a mzdoveé
slouzi k pfedani podepsanych nastupnich dokumentt, k zakladnimu proskoleni
a predevsim k uvedeni pracovnika na nové pracovisté, coZ je nezbytnd ale Casto

opomijen& soucast prijimani pracovnika (Koubek, 2008, s. 189-191).

Novy pracovnik ma jiz urCitou predstavu o praci, kterou bude pro organizaci vykonavat
a pfichazi vétSinou jiz s néjakymi zkuSenostmi a profesnimi znalostmi. To ovSem
neznamena, Ze bude schopen novou pracovni pozici od prvniho dne pIné zastavat.
Doba nezbytna pro zapracovani a plnohodnotné zafazeni v organizaci se nazyva

adaptace.

Obecné muZeme adaptaci chépat jako neustaly proces pfizpisobovéani se Clovéka
okolnimu prostiedi a jeho zménam. Adaptace ma svoji pasivni a aktivni stranku.
Clovék se pasivné prizptsobuje okoli a jeho zmé&nam a zaroven si pfizplisobuje okoli

svym potfebam, zajmam, cilim (Bedrnova, Novy aj., 1998, s. 321).

Proces pfizplsobovani se préaci, pracovnim podminkam a pracovnimu prostfedi
se nazyva pracovni adaptace. Jedna se o proces sladovani osobnostnich predpoklad
s podminkami pracovniho mista. Pracovni adaptace zahrnuje adaptacni a vzdélavaci
aktivity, které pracovnikovi poméhaji seznamit se s organizaci a pracovnim mistem

a co nejdfive podavat standardni pracovni vykon (Koubek, 2008, s. 192-193).
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Adaptace m& i socialni aspekt. Adaptace m& pomoci novému pracovnikovi |épe
se zapojit do pracovniho kolektivu, navézat interpersonalni vztahy, seznamit

se s organizac¢ni kulturou (Styblo, 2003, s. 71).

Pribéh adaptace je u kazdého pracovnika odliSny. Je ovlivnén mirou flexibility
a adaptability, tj. schopnosti zmény vyvolavat a témto zménam se aktivné
pfizplsobovat (Styblo, 2003, s. 71).

Rizeni adaptace je aktualni zejména v nasleduijicich situacich:

*  pfi nastupu nového pracovnika;

* pfi zméné stavajiciho pracovniho zafazeni pracovnika;

e pfi navratu na pracovisté po dlouhodobé nepfitomnosti (nemoc, matefska
a rodi¢ovska dovolena apod.);

e pfi inovacnich zménach, tj. zmény v charakteru a obsahu prace v dusledku

technologickych zmén apod. (Stikar, Rymes aj., 1996, s. 84).

Organizace, ktera si je védoma vyznamu adaptace, miva podrobné vypracovany
adaptaéni plan. Pracovni adaptace je vétSinou proces fizeny a ma svij ¢asovy plan.
Zahrnuje informace o pracovnim misté, o Gtvaru i o celé organizaci. Efektivhost celé
pracovni adaptace je tfeba pribézné vyhodnocovat. Hlavné v pribéhu zkuSebni doby,
protoZze muze mit vliv na rozhodnuti, zda s pracovnikem neukoncit pracovni pomér.
Za prubéh adapta¢niho procesu odpovida persondlni Utvar a manaZer. Nelze v3ak
vynechat ani vliv spolupracovnikd na pracovisti. Nékteré organizace dokonce voli cestu

mentorovani, kdy zkuSeny kolega ,zaucuje* nového pracovnika.

5.5 Rozmis tovani a uvol novani pracovnik G

Rozmistovani pracovnik(l predstavuje pridéleni nebo pfevedeni nového ¢i stavajiciho
pracovnika na nové pracovni mist. Jedna se o pohyb pracovnikl vramci vnitfni

mobility, ¢&st ma podobu odchodu z organizace.
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Rozmistovani mazeme definovat jako: ,kvalitativni, kvantitativni, ¢asové a prostorové
spojovani pracovnikldl s pracovnimi ukoly, s pracovnimi misty* (Koubek, Hrabétova aj.,
1992, s. 44).

Hlavnim smyslem rozmistovani je optimalizace vztahu &lovék — prace a tim zlepSeni
pracovniho vykon. Proces rozmistovani pracovnikl tedy predstavuje realizaci
z hlavnich Ukolu personalni prace — dat spravného clovéka na spravné misto,
optimélné vyuZzit jeho pracovnich schopnosti a zajistit jeho personalni a socialni rozvoj
(Koubek, Hrabétova aj., 1992, s. 44).

Vs

K nej¢astéjSim formam rozmistovani pracovnikl v ramci vnitropodnikové mobility patfi:

* povySovani pracovnik ;
pozici, povySovani je povazovano za formu odmény, nejde jen o to, obsadit
misto, ale i lepSi vyuZiti pracovnich schopnosti a zvySeni pracovni motivaci,
k povySeni doch&zi na zakladé rozhodnuti kompetentnich mist (direktivné) nebo
na zakladé vysledku vybérového fizeni, vyhlaSenim vybérového Fizeni se dava
pfednost, dava Sanci vSem pracovnikim a zmirfiuje tak napéti a kritiku, kritéria

povySovani ale musi byt jasn& a spravedliva,

e prevod pracovnik U a jiné pracovni misto;
pohyb na stejné drovni v organizaéni struktufe, na pracovni misto se stejnou
nebo podobnou obsahovou napini a stejnym nebo podobnym mzdovym
ohodnocenim, divodem k pfevedeni mohou byt napf. organizaéni zmény,
zmény pozadavkl dosavadniho pracovniho mista na schopnosti a dovednosti
pracovnika, nespokojenost pracovnika s dosavadnim pracovnim mistem
nebo pracovni skupinou, prevést pracovnika v ramci regionu Ize pouze se jeho
vyslovnym souhlasem, organizace mu muiZe poskytnou pracovni volno

a finan¢ni pomoc k uhrazeni naklad( spojenych s prestéhovanim,
e prerazeni pracovnik G na jiné pracovni misto;

jedna se o direktivni formu, pohyb na nizSi pracovni misto v organizacni

struktufe, Casto doprovazené snizenim mzdy, pfefazeni mize byt doCasné

48



nebo trvalé, ddvodem muze byt shledani pracovni nezpusobilosti na zakladé
lékarského posudku nebo na z&kladé vysledkd hodnoceni pracovniho vykonu,
pfefazeni byva ze strany pracovnika chapano zpravidla negativné, coz muaze
byt zdroj konfliktl, osobné si myslim, Ze tato forma rozmistovani pracovnikd
neni v praxi pfili§ uplatfiovana, pokud organizace u pracovnika shleda pracovni
nezpulsobilost a nezjisti jednoznaéné duvody (doCasna slozitd osobni situace),

feSi se situace spiSe odchodem pracovnika z organizace (Palan, 1999, s. 76).

Cast rozmistovani pracovnikti méa podobu odchodu z organizace. Jedna se uvolfiovani
pracovniku, tj. ukonéeni pracovniho poméru v organizaci. Pracovni pomér maze byt
ukoncen dobrovolné ze strany pracovnika, ¢asto z davodu lepSi pracovni nabidky,
odchodu do penze apod. a nedobrovolng, kdy je pracovnik propustén ze strany

organizace.

Nedobrovolné odchody (propusténi) jsou citlivou otazkou a fizeni téchto odchodu patfi
k nejméné pfijemnym ukolim personalni prace, které je tfeba zvladnout po strance
profesni a lidské. Organizace musi pocitat s tim, Ze se sniZzovani stavu pracovnikl

dotyka nejen samotnych propousténych, ale i pracovniku, ktefi ve organizaci zustavaji.

PFi¢in, pro€ organizace pfistoupi k propousténi je mnoho. Ze strany organizace
se muze jednat o ekonomicky utlum, zavedeni novych technologickych postupd,
které z&asti nahrazuji pracovni silu apod. Ze strany pracovnika pak o nedostatecny

pracovni vykon, kdzeriské prohfesky apod. (Koubek, Hrabétova aj., 1992, s. 47).

5.6 Hodnoceni pracovnik G

¢innostem.
Hodnoceni zjiStuje kvalitu prace, plnéni pracovnich Ukold a vykon pracovnikud

v organizaci. Velmi dalezité je uréeni pracovniho vykonu a rozpoznani vykonnostniho

potenciélu — hlavné motivace (Dvofakova aj., 2007, s. 257).
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Cilem hodnoceni je posoudit, do jaké miry splfiuje pracovnik naroky pracovniho mista,
posoudit aroven pInéni jednotlivych kritérii pracovni ¢innosti, zhodnotit pracovni vykon
a stanovit postupy, jak tento vykon vylepSit. Hodnoceni charakterizuje pozitivni
i negativni strAdnky vykonu pracovnika, jeho chovani a jednani na pracovisti.
Na zakladé vysledkd hodnoceni muazZe byt pracovnik pfeveden na naro¢néjSi préci
nebo prefazen na méné naro¢nou praci, eventualné muaze byt propustén kvdli

zavaznym nedostatkam, které po pisemném upozornéni neodstranil.

Hodnoceni pracovniki ma podobu formalni a neformalni. Neformalni hodnoceni
je prubézné hodnoceni podfizeného ze strany manazera.Neprovadi se zadny oficialni
zapis a nevyplyva znéj Zadné podstatné personalni rozhodnuti. Vyznam ma
pfi formovani motivace, pracovni spokojenosti. Formalni hodnoceni je systematické
a zpravidla pfedem naplanované, probiha standardizované podle pfedem stanovenych
postupu a v pravidelnych €asovych intervalech, zaznamy z formalniho hodnoceni se
pofizuji v pisemné podobé a slouzi jako podklad pro dalSi personalni rozhodnuti, napf.
pro odmeénovani (Koubek, 2008, s.195).

Podle Dvorakoveé aj. (2007, s. 73) by mél spravné nastaveny systém hodnoceni zajistit

tyto cile:

»  ZzjiSténi urovné pracovniho vykonu a kvality prace pracovnikd;

* rozpoznani silnych a slabych stranek kazdého pracovnika;

e ZjiSténi rezerv v pracovnim vykonu pracovniku;

e zjisténi informaci o individualnim vykonu, informacich potfebnych pro
odménovani;

» zjiSténi trovné motivace, postojl, irovné pracovni spokojenosti;

e apod.

Hodnoceni zaméfené na odménovani sleduje pfedevSim pracovni vykon, hodnoceni
zaméfené na vzdélavani a rozvoj sleduje osobnost pracovnika, na jeho pracovni
a socialni chovani. Pro pracovnika je hodnoceni pfilezitosti k tomu, aby porovnal své
pfedstavy o sobé& a svych moZnostech s pfedstavami svého manaZera a podle toho
orientoval své pracovni a kvalifikacni Usili. Je pro n&j zpétnou vazbou, a také ma

moZznost sdélit manaZerovi své pfedstavy v oblasti odménovani.
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K bé&zné uzivanym metodam hodnoceni pracovnikd patfi hodnoceni podle stanovenych
cila, hodnoceni na zakladé plnéni norem, hodnoceni pomoci hodnoticich stupnic,
metoda BARS apod. (Koubek, 2008, s. 219-224).

5.7 Odmeénovani pracovnik U

Odménovani je Uzce spojeno s hodnocenim a posouzenim pracovni vykonnosti.
Pfredstavuje vyznamnou motivacni slozku (Styblo, 2003, s. 106). Moderni personalni
prace dnes chape odmérnovani nejen jako penézni ohodnoceni pracovniki a jejich
prace, ale jako komplexni systém zahrnujici i nepenézni formy a zaméstnanecké

vyhody.

Odmeénovani pracovnikd zahrnuje vSechny motivaéni a stimulaéni prostfedky

k zabezpecleni Zzadouciho pracovniho chovani a pracovniho vykonu.

Politika odménovani je velmi citlivé téma. Mnozi pracovnici se havzdjem znaji, maji tak
pfehled o pracovnim vykonu a pracovnim chovani svych spolupracovnikd. Je tedy
nezbytné, aby byl systém odmérnovani spravedlivy. Spravné nastaveny systém
odménovani musi byt pFedevSim motivujici. Jakékoliv pochyby maji naopak

demotivujici ucinek.

5.7.1 Zameéstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti odménovani. Organizace je poskytuje navic
k riznym formam penéznich odmén. Zameéstnanecké vyhody byvaji oznacovany také
jako benefity a patfi mezi né nejrdznéjSi pozitky, sluzby, socialni péce, poradenstvi
(Armstrong, 2007, s. 595).

Zaméstnanecké vyhody predstavuji konkurenéni vyhodu na trhu. Vyznamné ovliviuji

proces ziskavani pracovnikl, UchazeCi se pfi volbé organizace, pro kterou budou

pracovat fidi nejen nabizenou mzdou, ale i dalSimi vyhodami, které organizace
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poskytuje. Rozsah poskytovanych zaméstnaneckych vyhod vyznamné ovliviiuje

finanéni situace organizace.

Mezi hlavni ddvody poskytovani zaméstnaneckych vyhod podle Armstronga
(2007, s. 595) patfi:

» poskytovani atraktivnino a konkurenceschopného souboru odmén, které by
umoznily ziskat a udrzet kvalitni pracovniky;

» uspokojovani osobnich potfeb pracovniku;

» posilovani oddanosti a védomi zavazku vuci organizaci;

» poskytovani nékterym pracovnikiim danové zvyhodnény zplsob odmény.

K zaméstnaneckym vyhodam socidlniho charakteru patfi zejména pfispévky
na penzijni pfipojisténi, zvyhodnéné pujcky, finanéni pomoc pfi mimoradnych
udalostech, zkracené pracovni Uvazky apod. Zaméstnaneckeé vyhody s povahou sluzby
jsou napf. preventivni zdravotnicka péce, stravovani, doprava do zaméstnani, firemni
Skoly, poradenstvi pracovnikim. Sluzebni auto, mobil, notebook, pfipojeni z domova
apod. patfi mezi zaméstnanecké vyhody spojené s pracovnim postavenim.
Pro retencni ucely a posileni dlouhodobé loajality se vyuZivaji napf. akciové programy

pro top management.

5.8 Vzdélavani a rozvoj pracovnik

Soucasny charakter prace a nové metody Fizeni v organizaci vyZaduji od pracovniku
nejen nalezZitou odbornou pfipravenost a schopnost osvojit si nové odborné znalosti
a dovednosti, ale i vyZaduji i pracovniky se Zadoucimi rysy osobnosti, se Zadoucim
chovanim. Nestadi jiz tradiéni metody vzdélavani jako napf. zacvik ¢i doskoleni, ale jde
pfedevsim rozvojové aktivity zaméFené na formovani SirSich znalosti a dovednosti
a formovani osobnosti pracovnikd, formovani jejich hodnotovych orientaci.
Formovéani potfebnych pracovnich schopnosti, znalosti a dovednosti se stava

celozivotnim procesem a vtomto ohledu sehrava stéle vétsi roli pravé organizace
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persondlni ¢innosti (Koubek, 2008, s. 252).

Rozvoj pracovnikd je mimo vlastni vzdélavani orientovan spiSe na pracovni kariéru
a formovani pracovniho potencialu. K rozvojovym aktivitam patfi napf. jazykové kurzy,

kurzy asertivity, komunikace apod. (Dvorékova aj., 2007, s. 286).

Investice do vzdélavani a rozvoje pracovniki maji vliv na konkurenceschopnost
organizace a tim ovliviiuji i povést organizace jako zaméstnavatele na trhu.
Rada organizaci si tento fakt uv&domuje a proto vytvaFi propracované vzdélavaci
a rozvojové programy. Navic existence vzdélavani v organizaci usnadnuje Fadu
probléml spojenych s planovanim a ziskavanim pracovni sily. Kvalitni vzdélavani
usnadnuje vybér pracovnikl, ktefi nejsou plné pfipraveni vykonavat pracovni misto.
Tato skute¢nost je dulezita hlavné v situaci, kdy neni na trhu prace dostatek lidi
s pozadovanymi schopnostmi. Na druhé strané vybér vhodnych pracovnikd snizuje

naklady na vzdélavani.

Vzdélavani je systematickym procesem zmény pracovniho chovéani, arovné znalosti
a motivace zaméstnancl organizace, kterym se snizuje rozdil mezi jejich

charakteristikou (kvalifikaci) a poZzadavky na né kladenymi (Palan, 1999, s. 112).

Vzdélavani pracovnikd v organizaci je systematicky a neustéle se opakujici proces.
Vychazi z podnikové strategie, personalni politiky v oblasti vzdélavani a z finan¢nich
moZznosti organizace. Personalni Gtvar zde hraje duleZitou roli. ZajiStuje vSechny faze

vzdélavani, navrhuje politiku vzdélavani, metody vzdélavani.

Vzdélavani pracovnikll jako personalni ¢innost zahrnuje nasledujici aktivity (Koubek,
2008, s. 253-254):

e prohlubovani pracovnich schopnosti;

tj. pfizplsobovani pracovnich schopnosti pozadavkim pracovniho mista,
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e roz8i fovani pracovnich schopnosti;
zvySovani pouZitelnosti pracovniki tak, aby zvladali znalosti a dovednosti

potfebné k vykonu dalSich pracovnich mist,

e pfFeskolovani pracovnich schopnosti;
zahrnuje rekvalifikacni procesy v organizaci pro vykon jiného pracovniho mista,

tj. Caste¢nou nebo Uplnou zménu stavajici kvalifikace,

» orientace pracovnik u;
pfizpusobovani novych pracovnikl poZadavkim pracovniho mista a celé

organizace,

« formovani pracovnich schopnosti a formovani osobnos ti pracovnik .

v oblasti odborné zp usobilosti.

Pro blizSi analyzu vzdélavaciho procesu, jeho fazi a jednotlivych metod vzdélavani
neni v této bakalafské praci dostatek prostoru. Ze vzdélavacich metod bych zminila
dvé velké skupiny — metody vzd élavani na pracovisti  (instruktaZ, coaching,
mentoring, asistovani, rotace prace) a metody vzd élavani mimo pracovist é

(pfednasky, diskuze, seminéare, workshopy).

Z psychologického hlediska hraje pfi vzdélavani velkou roli motivace. Motivace
k samotné Ucasti na vzdélavani, motivace Ucastnikd vzdélavani k uéeni a ovliviiovani

motivace pomoci vzdélavaciho programu (Fleishman, 1961, s. 151).

Pracovnici se spravnymi schopnosti, znalostmi a dovednostmi pfedstavuji konkurenéni
vyhodu. Organizace proto usiluje o pracovniky motivované, vykonné a dostate¢né
flexibilni. Na druhou stranu i pracovnici chtéji rozvijet své schopnosti a to nejen ty,
které jsou aktualni k zastdvané pozici. Chtéji se vzdélavat v oblastech, které jim
umozni lepSi postaveni v organizaci a na trhu prace. Nastroj, jak takového stavu

dosahnout, prfedstavuje pravé podnikové vzdélavani pracovniku.
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5.9 Péce o pracovniky

Posledni oblasti s vyznamnym vlivem na vykonnost pracovniki je podnikova péce

0 pracovniky.

Jak uvadi Styblo (2003, s. 113) ,cilem péce o pracovniky je zvy3eni jejich vykonnosti,
spokojenosti s vykovavanou praci, posilovani vztah( k firmé, stabilizace kvalitnich
zaméstnancl a zvySeni motivace k praci. V sou¢asném konkurenénim trznim prostredi
je péce o pracovniky a vytvareni pracovnich vztahl nejen soucasti firemni kultury,

ale také konkurenéni vyhodou na trhu prace a zaméstnanosti®.

Koubek (2008, s. 254) rozliSuje tfi oblasti péce o pracovniky:

e povinna pé ¢e;
vychéazi ze zakonl a predpisu, kolektivnich smluv nadpodnikové

Urovné,

e smluvni pé ¢e;

vychazi z kolektivni smluv uzavienych v organizaci,

* dobrovoln& pé ce;

vychdazi z persondlni politiky organizace a ze snahy o konkurencni vyhodu.

Péce o pracovniky pfedstavuje souhrn opatfeni a sluzeb, které maji zpravidla charakter
socialnich  pland a programl, jsou soucasti podnikové socialni politiky.
Péce o pracovniky ovliviiuje jejich pracovni spokojenost, motivaci, loajalitu vaci
organizaci. PéCi o pracovniky Ize chapat ijako soucast systému odménovani (Styblo,
2003, s. 116).
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5.9.1 Bezpeé€nost prace a ochrana zdravi p Fi praci

Ukolem personalni ginnosti zabyvajici se bezpecnosti a ochranou zdravi pfi préaci
je zajistit bezpe¢né podminky prace, ochranu zdravi a zkvalitnit pracovni Zivot (Kleibl,
Dvoréakova, Subrt, 2001, s. 163).

Bezpecnost prace a ochrana zdravi pfi praci se tyka kazdého pracovnika v organizaci.
Odpovédnost nese vedeni, jednotlivi manazZefi i samotni pracovnici. Vedeni vytvafi
a realizuje politiku bezpecnosti prace, hodnoti rizika, provadi bezpecénosti audit.
Manazefi kontroluji dodrZzovani pracovnich postup(, pracovisté. Pracovnici jsou povinni
fidit se bezpec€nostnimi pfedpisy, upozornit na moznd rizika. V oblasti bezpecnosti
prace se uplathuje i fada odborniki (bezpecnostni technici, psychologové),
ktefi pomahaji formulovat bezpecnostni politiku, analyzovat rizika apod. (Armstrong,
2007, s. 682-683).

K zékladnim ukolum psychologie v oblasti bezpecnosti prace je psychicka analyza
pracovni €innosti zaméFfena na zjiStovani pfi¢in nehodovosti, Urazovosti, usporadani
pracovniho procesu a pracovnich podminek. ZjiStovani pfic¢in nehodovosti je Zadouci,
psychologické zavéry lze zobecnit a pouzit pro prevenci (Stikar, Rymes$ aj., 1996,
s. 51).

vvvvvv

prace zahrnuje dle Provaznika aj. (s. 159-160, 2002) nékolik hlavnich sméru, kterymi

jsou:

* analyza profese;
s ohledem na identifikaci kritickych momentt pracovni ¢innosti, které mohou

vést k chybnému jednani pracovnika a tim i k nehodé;
e Uplna a podrobna dokumentace nehod ;

které se v organizaci vyskytly, pro zjiSténi potenciélnich zdroju ohrozZeni

na pracovisti;

56



e vybér vhodnych pracovnik ;
pro konkrétni profesi z hlediska jejich schopnosti a dalSich vlastnosti osobnosti,

napf. odolnosti vuci stresu a zatézi;

e profesionalni p Fiprava;

zejména vychova a vycvik pracovnikl pro efektivni a bezpecny vykon profese;

» vychova k bezpe &né praci v rdmci organizace;
instruktaZz k bezpecnosti prace, informovani o pfi¢inach a dusledcich Grazu,

vychova k pouzivani osobnich ochrannych pomucek;

e Uprava pracovnich podminek ;
zejména technickd bezpec€nostni opatfeni, Uprava technologickych postupt,

Uprava fyzickych, organiza¢nich a socialné-psychologickych podminek prace,

» dusledné kontrola;
pouzivani osobnich ochrannych pomucek, pravidelné zdravotni kontroly

pracovnikd v provozech s negativnimi vlivy prostredi.

Podle Stikara, Ryme3e aj. (1992, s. 51) zavisi bezpe&nost prace na:

a) vykonnostnich moZznostech (zpUsobilosti) pracovnika zahrnujici zodpovédnost,

pfipravenost, fyzické a psychické predpoklady;

b) pozadavcich prace zahrnujicich druh prace, pracovni prostiedi, pfedpisy, apod.

Zaroven vidi nejcastéjsi pficiny nehodovosti v selhani lidského faktoru:
» poruseny zdravotni stav;
* nedostatek znalosti, Usudku, schopnosti;
* nedostatek osobnostnich vlastnosti;
e Vliv latek (alkohol, drogy);
e duSevni poruchy;

« nadmérna zatéz.
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Soucésti bezpe&nosti a ochrany zdravi pfi praci je posuzovani zdravotni zpusobilosti
pracovnikl k praci a soucésti prevence UdrazG a nemoci z povolani je Skoleni
a vzdélavani v této oblasti (Styblo, 2003, s. 121).

58



6 ZAVER

Lidé jsou povazovani za klicovy faktor Uspéchu a konkurenceschopnosti organizace,
proto je personalni fizeni zakladnim stavebnim kamenem kaZzdé organizace.
K efektivnimu provadéni personalni prace je nezbytna znalost pracovnik(, organizace

a jejiho okolniho prostfedi. Samoziejmosti by méla byt i znalost nejnovéjSich poznatki

védnich disciplin z oblasti Fizeni a vedeni lidi.

Psychologie a jeji poznatky predstavuji jeden ze zplsobu, jak efektivniho Fizeni
a vedeni lidi dosadhnout. Jak vyplyvd =z bakalarské préace, persondlni prace
a psychologie ma mnoho spole€nych témat. Persondlni prace pfimo z poznatku
psychologie vychazi. Mira uplatnéni psychologie v jednotlivych persondlni ¢innostech
je rizna. Za stézejni lze povazovat ziskavani a vybér pracovnikl, adaptace, hodnoceni

a odménovani, vzdélavani, psychologické poradenstvi.

Mira vyuzivani psychologickych poznatk( v personalni prace také zavisi na velikosti
a zameéfeni organizace. Zaméstnavat podnikového psychologa neni pro mnohé
organizace efektivni. VyuZziti sluzeb externiho psychologa je spojeno s vysokymi
finan€nimi naklady. Je proto vhodné aby organizace méla jasno v poZadavcich

na psychologické poradenstvi dfive nez téchto sluzeb vyuZije.
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