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ABSTRAKT

Cilem této prace je upozornit na nedostatky ve¢mylyedoucich pracovnik ktefi fidi
pracovni kolektiv, definovat jejich n&gsgjSi nedostatky a navrhnout kritéria, podle
kterych by se @l vedouci pracovnik vybirat. Prace je rélesha do dvoutésti, teoretické
a praktické. Teoretickdast pojednava o personélnim managementu, chastlderosoby
vedoucihojesi jak spravéivést a motivovat tym. Praktické@stiesi i redlnou situaci, ktera
v ramci vyznamnych personalnich amprolkEhla. NavrhujefeSeni zji&nych probléni

a jejich gedchazeni do budoucna tak, aby byli spokojenitinadi, podiizeni i ostatni
spolupracovnici, a aby vztahy mezi zstmanci neovliiovaly celkovou kvalitu sluzby,

kterou organizace nabizi.

Klicova slova: vedeni lidi, motivace, vedouci pracoynilfbér pracovnili, tym,

personalni management, pracovni kolektiv.

ABSTRACT

The goal of this work is to warn about insufficdes in a proces of manager selection and
is trying to describe those insufficiences whicle dhe most often. Work is trying

to suggest criterions for choosing the proper tésader or manager. Work has two parts,
the theoretical and practical ones. Theoreticat paat of personal management, team
leader characterictics and is solving theme howe#&a and motivate the team in proper
way. Practical part describes the real situationimportant personal changes case.
It"s proposing solutions and preventive measuremigiakes happened during this case
so superiors, subordinates and other colleagudsbwilsatisfied in future and relations

between employees will not have negative impactseovice quality.

Keyword: leadership, motivation, manager, employselection, team, personal

management, work team.
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UvoD

Vybér spravnéhoclovéka do & uz do vedouci pozice, do pracovniho tymu nebo
do jakékoli jiné pozice je natoa a zodposdna c¢innost. Je pdeba si ugdomit,
Ze s naSimi spolupracovniky, na vSech pozicichrmef budeme travit sij pracovnicas,
budeme nuceni s nimi dennodénkomunikovat areSit problémy i Usfrhy. Je proto

dulezité ukit spravna kritéria vyéru pracovniki.

Existuji sice univerzalni postupy a rady, jak najibdného kandidata na pozici, kterou
potrebujeme obsadit, ale je nutné sédemit, Ze jen tato dopotani nevedou automaticky
k isgchu. Ve své praci se snazim sestavit navod, ktgrymdl pomoct k nalezeni
té spravné osoby na pozadovanou pozlei nutné si vSak gdomit specifika kazdého
oboru, firmy a pozice, kterou chceme obsadit. NedeSstai vyborné teoretické znalosti
a sk¥la vyswdceni, oldas je pateba dat pednost praxi a charakteru osobnosted

titulem.

Ve své praci se zaffuji na zmisoby vykEru vedoucich pracovnik Poznatky v praktické
casti prace jsem ziskala praci v Organizaci XY, kaeikly problémy spojené s hledanim
idealniho vedouciho pro pracovni tym slozeny zi@b Ve své bakakské praci se snazim
analyzovat tento problém a navazat tpvypracovaninieSeni jak sprawnvybirat vhodné
kandidaty. Chci definovat postup W od zjis€ni, Ze nového pracovnika pelbujeme,
pies jeho nejvhodijSi dispozice, az po #Zgoby jeho naboru. V zé&w prace navrhuji
ieSeni jak nejlépe vybirat vhodné kandidaty na mogmdoucich pracovnika jaky vliv
to pravd@podobré bude mit na kvalitu sluzeb, které organizace nabiz



| TEORETICKA CAST
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1 MANAGEMENT LIDSKYCH ZDROJ U

Definici managementu lidskych zdtoj nelze zcela jednozta charakterizovat.
Dvorakova (2007) v managementu lidskych zdrtika, Ze neexistuji Zzadné jasdané
powky a vzorce, ale Ze se spiSe jedna o souhiitycin politik, zasad a postipgmetod).
podniky, a os¥dcila se jim. Ri fizeni a vedeni lidi je totiz nutné sidwmit slozZitost
a rozporuplnost s@asnych socialnich a ekonomickych prageseba tyto procesy maji

v personalni praci zasadni vyznam.

,Pro usgch organizace je v podminkach globalizace a ry¢higman rozhoduijici, jaké lidi
ma, co undji a chgji dokazat ve svém pracovnim Zivcd jaké pracovni podminky pro

né muzeme vytvdit.“(Dvotrakova, 2007, s. 10)

1.1 Historie personalistiky

Personalnitizeni jako takové je zalezitost zhruba posledni&® let, protoze iiSlo

s rozvojem pimyslu a tovaren. Postuprse nénilo a vyvijelo od jednotlivéhoi@dnika,
ktery se zabyval @ o pracujici az po dnesni adeni fizeni lidskych zdrgj, kterému
je prikladana stale &Si vaha — steffy jako se mni pohled na za#sstnance, jeho

spokojenost, kterd Uzce souvisi s jeho vykonnogtiremsem pro firmu.

Jak uvadi Kocianova (2010), oblast personalnifweni v organizacich se émla
(a to wetng svého ozné&eni) vzdy v souvislosti se socidlnimi a ekonomickpadminkami
konkrétniho historického obdobi a kultury. Odborli@ratura standardn vymezuje
ve vyvoji personalnihofizeni i ramcové etapy od vyvoj@v nejstarSi k satasnosti.
Témito etapami jsou: personalni administrativa, peada fizeni afizeni lidskych zdrdj.
Tyto ozn&uji jednotlivé vyvojové fazesi koncepce persondlni prace a jeji postaveni

v fizeni organizace.

Ve druhé polovia 19. stoleti se rozvijelo odborové hnuti a kolakitiwyjednavani.
Legislativa zdala ovliviovat pracovni podminky, protoze ty byly vSeolieerl9. stoleti
v tovarnach velice Spatné (mzdy, pracovni dobazgwai podminky Zen agtl). Jako prvni
oblast budouci personalistiky se rozvijic@é pracovniky, jelikoZz za¥stnavatelé zsli

reagovat na situaci, které vté dolpanovala. Jako prvni personalnfednik byva

v literatue uvadna sl€éna Mary Wood, ktera se stala v roce 1896 u spolsti Rowntree
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v New Yorku socialni pracovnici odp&nou za zajigovani pée o pracujici Zeny agt,

zejména za ochranu jejich zdravi. (Kocianové, 2010)

Kocianova (2010) zmiuje, Ze Armstrong (1999) uvadi jako prvni pozicergonalisi
pracovniky poviené péi o zangstnance v pib¢hu 1. sétové valky v muninich
tovarnach. Pracovnici se zabyvali socialnimi zé&bskini a jejich Ukolem bylotesit
pracovni podminky za#stnand (problémy s Iékéskou péi a ubytovanim).

V prab¢hu 1. s¥tove valky se oblast personalistiky rozviji i tstedku pateby nejlepsSiho
vyuziti lidi a uplatiuje se také testovani schopnosti (zejména v oziyrche silach).

Pracovnici pro p& o zanméstnance byli pedchidci personalnich specialish manazé.

Vzhledem k nafstajicimu rozsahiinnosti v personalni oblasti, které nemohli vedouci
pracovnici jiz zvladat sami, se &maji utv&et personalni oddeni. Jejichz vyznam

v organizacich v gibéhu dalSiho vyvoje néstal. Ve svych p&atcich (prvni desetileti
20. stoleti) poskytovala personalni ¢lohi managementu pomodi maboru a vybru
pracovniki, pri jejich zakladnim vycviku, odsiovani, i reSeni pracovnich podminek,
zlepSovani pracovni moralky, motivacefajpdnani s odbory. Ukolendthto personalnich

Gtvari bylo shroma&’ovat a spravovat evidenci pracovinikKocianova, 2010, s. 10)

V pribéhu 20. stoleti se vyvijeji ffstupy organizaci k managementu lidské&faitele.
Personalntizeni n€élo podobu personalni administrativy a znamenaldwappersonalnich
agend v ramci zakonnychqupidi. Postaveni personaliste Stabnich Utvarech organizaci
bylo podadné.

Od 60. let reagovalo nové SirSi pojeti personalitireni na rostouci vyznam kvalitnich
zanestnaneckych vztah pro byznys a zvysil se vliv personalistv managementu
organizaci. Vykon personalni prace ve velkych oiggoich byl zajiSovan Uzce

specializovanymi personalisty v centralnim Stabafwaru.

Recese a krize vysjych ekonomik v 70. a 80. letech podminila vzniknkepce

managementu lidskych zdfgjktera akcentovala nutnost zohlednit fizeni personalnich
¢innosti strategickou dimenzi a vliv &8ich faktofi. Mnohé z charakteristickych znak
managementu lidskych zdfojsou dosud organizacemi uplavany, i kdyz stale vice sili

pochyby o tom, zda je tato koncepce realizovatelna.
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V sowlasné dob neékteré podniky mni svij ndhled na lidské zdroje. Své lidi povazuji
za jedingny kapitél tvorby novych hodnot, a proto hledajv@apisoby, jak zvysit jejich

spokojenost a motivaci k praci. (Di&akova, 2007, s. 10)

1.2 Personalni prace, personalnfizeni

Pojem personalni prace dosud neni jednéighaymezen a chapan. Obeécmyjadiuje
filozofii a ptistup organizace #zeni a vedeni lidi. VdZném Zivok se pouziva k oziani
vykonu personalnicitginnosti, které zajidije personalista, resp. personalni Gtvatasti
naplre prace vedoucich zamstnand, kdyz plni svouidici funkci a vykovavaji operativni
personalniinnosti ve vztahu ke svym ptidenym. Jeji Urove- bez ohledu na to o jakou
koncepci se jedna — podstatovliviiuje ziskavani pracovnik jejich pracovni spokojenost
a motivaci k praci. (Dviakova, 2007, s. 13)

Patet personalist v organizaci je vyznamnovlivnén paitem zamdstnané. Ve stedni
organizaci (mezi 100 — 500) zastnanci byva izen personalni Utvar. (Di@kova, 2007
s. 14).

Kocianova (2010) definuje personaiideni jako oblastizeni, ktera se zabyva pracovniky.
Specifikovat personalnfizeni, fesr€ji charakterizovat jeho obsah, vyZaduje zvazit,
co vSechno riive ozn&ovat — v fiznych kontextech f¥e mit Gizny vyznam. Personalni

fizeni jako takoveé je:
» jednou z oblastiizeni v systémiiizeni organizace

» je specifickou oblasti ¢innosti orientovanych naclovéka v organizaci,

zaji¥ovanych odborniky — personalnimi specialisty (Ogyar
» personalnfizeni je sotasti prace kazdého vedouciho pracovnika.

Cilem personélnihaizeni je optimalni vyuzivani potencialu lidi a istie do nich
vloZzenych k dosahovani @il organizace. Saasré také vytvdeni pFedpoklad

ke spokojenosti pracovniks vykonavanou praci, jejich motivaci k rozvoji appmahani
jejich identifikaci s cili organizace.

Systém prace s lidmi musi zahrnovat vSechny sastisljejich pracovnicinnosti.
Organizace se vzajermanisi pristupem k personalnimtizeni, o #mz vypovida jeho

postaveni v systéntizeni organizace a urav@ersonalni prace.
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Personalnitizeni je dynamickou, komplikovanou a citlivou obiagzeni organizace.
Uplatiuje se zde zrimy objem poznatk fady disciplin, zejména poznatky teofieeni,
managementu, teorie  organizace, orgam#s  chovani, psychologickych
a sociologickych disciplin, prava, ekonomie, pdtithe, andragogiky a etiky. Personalni
fizeni se svazano s podnikovou ekonomikou, vyuZigéematiku a statistiku, inforrmai

technologie, poznatky ekologie, technickych dgbad.

1.3 Personalni specifika malych a sednich firem

Mohlo by se zdat, Ze personalni prace v malychredstch firmach je nekomplikovana
a snadna. Do jisté miry je to pravda, ale jen dibl& organizéni stranky této prace.
Na druhé strah je nezbytné &novat o to ¥tSi pozornost kvakt personalni préace,
formovani dokonale sehraného firemniho tymu, sléhere pélivé vybranych, schopnych
a motivovanych lidi, protoZze na tom v mnoher@&SV mie, zavisi peziti, prosperita

a perspektivni rozvoj firmy, nez je tomu u velkymtdnika.

Mensi pget pracovnik ¢ini firmu zraniteljsi. Spatna prace jediného pracovnika pokazi
powst malé firmy mnohem vyrazp, nez tomu byva u velkych podrika odchod
jediného pracovnika vyvolava dalekét$i problémy. Mala firma si neide dovolit mit
velké rezervy pracovnich sil a to ponechavame straskuténost, ze ziskavani novych
pracovniki byva v normalnich trznich podminkadch nejen olsin ale i draZzsi.
Neplnohodnotny vykon nového pracovnika, ktery servie zapracovava, je tedy

v celkovém souhrnu patvan vyrazgji. (Koubek, 2011)

V menSich firmach je ptgba si mnohem vice vSimat prace a zachézeni sei svym
zanestnanci, protoZze informace séidiychleji. V ramci dobrych vztahv maléci stredni
firm¢, je poteba v nasledujicich bodech (ogiavani, vzdlavani, pracovni vztahy)
zachazet opat#ji, nez jak tomu byva u velkych organizaci, kde zachovana &sSi

anonymita, maji &si rozpget atd.

1.3.1 Odménovani

V menSich firmach, kde se lidé navzajem znaji,iznayou praci a vykon, se hodnoceni
a odménovani pracovnik stava nanejvySe citlivou zalezitosti. Tato zatestitmize mit
znany destruktivni potencial pro oblast z&maneckych adbec pracovnich vztdh
Zejmeéna citlivy je tento problém tam, kde hampajitel zangstnava sveé rodinn&iglusniky

¢i pratele. Jejich odhovani je potom v centru zajmu vSech ostatnich waika.
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Firma by n&éla mit neustaleigghled o tom, jak je od&iovana prace v jinych firmach, musi
usilovat o to, aby oddémy, které poskytuje, byly srovnatelné a konkureokepné. Musi
si také u¢domovat, Ze neifize poskytovat ndp zaneéstnanecké vyhody a perspektivni
budoucnost ve srovnani s velkymi podniky, a Ze teusi tuto konkuremi nevyhodu
néjakym zpisobem vykompenzovat, aby si usnadnila stabilizawiotivovani pracovnik

a zajistila jejich zadouci vykon.

Mensi firma vzhledem k jednodusSi orgafiidastruktue, snad#gjSi kontrole vykonu
pracovniki a hospodieni se zdroji ma lepsSitgdpoklady ke spravedlivéemu odinovani
pracovniki. Odntna se tak nize stat dlezitym a rekdy az rozhodujicim faktorem
formovani a fungovani pracovni sily mensi firmada firem také s odénami

experimentuje a objevuje velmi zajimavéasto uspsné systémy odé&iovani.

1.3.2 Vzdélavani

Vzdélavani pracovnik se stalo v poslednich letech ve Wgph zemich jednou
nepotebuji malé firmy zvlastni dtvaryi vlastni vzalavaci zdizeni. Ani jejich
organizovaneé vzdavaci aktivity nemivaji podobu nigirzitého procesu.

Mriviw s

Nicmére vzclavani pracovnik je jednim z nejalezit¢jSich zdrofi rastu produktivity
prace a i mala firma tedy musi mit jasnou koncemmiklavani svych pracovnik
av pipad pofreby tuto koncepci realizovat. ibaz se fitom klade na vz&éavani
pracovniki pfimo na pracovisti, ip vykonu prace, naipdavani znalosti a zkuSenosti mezi

pracovniky, ale vyuziva se i moznosti $&yani mimo pracovist

MenSi firma by v kazdémifpact méla podle svych moznosti vytk&t podminky pro to,
aby se jeji pracovnici mohli podle svych vlastnigbtteb vzdlavat a rozvijet své

schopnosti a #la by jejich zajem podporovat, pokud mozno nejemaims.

1.3.3 Pracovni vztahy

Pra¥ mala firma musi &ovat mimdadnou pozornost vytvéni zdravych pracovnich
a mezilidskych vztalh a odstraovani fiznych zdroj konflikta. Je nutné formovat tymy
z lidi, kteri si navzajem rozugji a snaseji se, vytvét divéru mezi pracovniky viiznych

pracovnich funkcich a néaanych arovnichltizeni. (Koubek, 2011)
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1.4 Definice zakladnich pojmi

V personalnimiizeni se vyskytujgada pojni, které je paeba spravé definovat pro

snhazsi orientaci a pochopeni souvislosti. Ty js@wdtleny niZze v nasledujicich bodech.

1.4.1 Pracovni ukol

Je kltovou charakteristikou prace. Jedst prace, ktera se sklada z jedneice operaci

a je utena svym konsym vysledkem nebo cili.

1.4.2 Prace

Predstavuje uité mnozstvi pracovnich Ukolkteré jsou si navzajem dostate podobné,

aby mohly byt spojeny afpléleny jednomu pracovnikovi skuping pracovniki.

1.4.3 Obsah prace

Je dan mnozstvim a typy pracovnich dkad&né prace, jejich sloZzenim a propojenim.

1.4.4 Pracovni misto

Je misto jedince ve firén Predstavuje z@azeni do organizai struktury firmy a zarowve
mu pifazuje uéité povinnosti a odpavnosti gimérené jeho schopnostem. S timto
pojmem souvisi také pojem pracovni funkce, taSdilin, Ze ji tvéi pouzecast pracovnich
mist, a sice jen ty, které lze hierarchicky ugplat a pohyb mezi nimi m& povahu

povySovani pracovnika nebégtazovani na nizsi funkci.

1.4.5 Rozsah a povinnosti pracovniho mista

Rozsah je tvien gibuznymi nebo spolu souvisejicimi pracovnimi Ukifrazenymi
tomuto pracovnimu mistu. Odp#@lnost je pak dana vazbami na jina mista v hierekéhi
linii a definuje to, za caii koho je jedinec Z@zeny na pracovnim mésbdpowvdny

a komu.

1.4.6 Schopnosti

Schopnosti jsou v posledni dofsekventovanym vyrazem, ktery Gzce souvisi s pragui
misty ¢i rolemi, maji vSak dva odliSné vyznamy. Jde jedradborné schopnosti (odborna
zpasobilost, kvalifikace), které traghé predstavuji jeden z pozadavipracovniho mista.
Druhy vyznam vyrazu schopnosti se tyka grdeho, co zdraziuje pojeti role, tedy

chovani. Vtomto fipact mluvime o schopnosti chovani i€sréji o schopnosti
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odpovidajiciho, Zadouciho a efektivniho chovani}ales vice organizaci definuje
pozadavky nejen na odborné schopnosti, odbornouisohilost, kvalifikaci,
ale i pozadavky na schopnosti chovakasgji soustavy schopnosti chovani), které

informuji o tom, jaké schopnosti chovani bylmit pracovnik v dané roli.

1.4.7 Pracovni role

Pracovni role je novy pojem nahrazujici pouZivamjmu pracovni misto, ktery
jiz nevyhovuje vyrazgsi poteks flexibility v oblasti prace, nelhioklade #ilis velky diraz

na odbornou 2zjsobilost a nedostatey diraz na pracovni chovani. Pracovni role
charakterizuje ulohu, kterou musi jedinec hratpinéni poZzadavk své prace. Role tedy
vyjadiuje specifické formy chovani gebného k vykonavani &itého ukolu nebo skupiny
ukoli dané prace. Pracovni role definuje pozadavky spiSedol toho, jak se prace
vykonava, nez v podehbikoli samotnych, tedy toho co se vykonavaiZé se odvolavat
na Sirokou Skalu charakteristik chovani, zejménkeudgde o pistup k praci, o spolupraci

s jinymi lidmi a o stylytizenici vedeni. (Koubek, 2011, s. 40)
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2 VEDOUCI PRACOVNIK

Vedoucim zarstnancem je pouze takovy zésitnanec, kterému je na zakiagowteni
zantstnavatele padzen nejméd jeden dalSi zagstnanec, jemuZ je v rozsahu piteni
opravrén pribézné a soustavh stanovit a ukladat pracovni ukoly, organizovédit
a kontrolovat jeho praci a davat mu k tonéela zavazné pokyny. (www.epravo.cz, 2005)

2.1 Postaveni a ukoly vedouciho za#éstnance

Jeho prace zpravidla sfiga ve vykonu operativnich persondlni¢mnosti nutnych

k fungovani jeho organizai jednotky. K jeho povinnostem pat

» fidit a kontrolovat praci pdtzenych zamsstnané a pravidel@ hodnotit jejich

vykon

* CO nejlépe organizovat praci

e vytvaret priznivé pracovni podminky a zajdvat bezpénost a ochranu zdravi
pii praci

» vytvéret podminky pro zvySovani odborné aréwaantstnand

» odmeénovat zandstnance podle platnych prac@vpravnich smluv

e zabezpe&ovat dodrzovani pravnich a wvmfch pedpisi (Dvorakova, 2007,
s. 18-19)

Dale také zélezi na organém kulture, struktie a mie decentralizace jaké ukoly

se stavaji naplni prace vedouciho 2smmance.
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3 ZISKAVANIAVYB ER PRACOVNIK U

Obecnym cilem ziskavani a W pracovnik by meélo byt: ziskat s vynalozenim
minimalnich naklad takové mnozstvi a takovou kvalitu pracouhikteré jsou zadouci
pro uspokojeni podnikové peby lidskych zdraj. Jsou iti faze ziskavani a vyu
pracovniki:

» Definovani pozadawk— priprava popig a specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti

0 pozadavcich a podminkach zstmani.

» Prilakani uchaz& — prozkoumani a vyhodnoceriiznych zdroji uchazeéa uvnitt

podniku i mimo ®j, inzerovani, vyuZziti agentur nebo poradc

e Vybirani uchaz& - tidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uahiaze
assessment centra, nabizeni &tmani, ziskavani referencifigrava pracovni
smlouvy. (Armstrong, 2007, s. 343)

3.1 Nabor pracovniki

Po zvazeni nutnosti otév ¢i znovu obsadit pracovni mistdigtupujeme k vybrovému
procesu, jehoz sgasti je vylrovy pohovor a fiprava na §. Nejvice chyb seda prav
v prfiprav na vylErovy proces (pokud dbec rjaka prokhne). Co bychom si #h

promyslet:
» Je teba pracovni misto obsazovat novym gstmancem?
» Jaky je el a cil pracovniho mista, na které vybirame &dnance?
» Jakeé je jeho zazeni v organizaci?
» Jakécinnosti budou na daném pracovnim migtalizovany?
» Jaké budou pravomoci a odgowosti pracovnika na tomto mi3t
» Jaké ma mit ideélni kandidat dovednosti a vlasithost
» Jaké zfisobilosti budeme zji®vat a pedevsim jak?
e Kde a jak ho (ji) budeme hledat?
» Co vSe bude s@asti vylgrového procesu (testy, dotazniky, modelové sitiace)

Po zvazeni vSech okolnosti zahdjime&rgly proces. Ten je popsan nize.
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3.1.1 Zpisoby naboru

Nabor Ize rozdit do dvou zakladnich séni: interni a externi. Jeho vyhody a nevyhody

jsou specifikovany takto:
Interni vyb ér (nabor)

* vyhody

(@)

kandidati jsou orientovani do organizace jit a zmaj
o firma mé spolehlivé informace o kandidatech
0 cena vyru je mensi
0 je ocerna dobra prace stavajicich zsmand
0 je umoZrna mobilita zarstnand po pracovnich mistech
* nevyhody
o interni kandidati finaseji mén novych napail
0 je naruSena kandidatovaAma (sodasnd) prace
o vybér je ovlivreén politikou spolénosti
0 ,prefazeni neusgnych kandiddi'
Externi vybér (nabor)
* vyhody
o kandidati jsou potencialnim zdrojem novych myslenek
o kandidati mohou mit SirSi zkuSenosti
o0 kandidati se mohou déb znat s konkurenci
o kandidati mohou mit nové dovednosti
e nevyhody

o praveEpodobnost chyby vylnu je vySSi, protoZze jsou k dispozici ngén

spolehlivé informace
0 je poteba dlouha doba na zorientovani a zapracovani naleéhcka

0 proces vybru miZze byt dlouhy a drahy (Vajner, 2007)
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K externimu naboru pracovrikniZzeme vyuzivat ndjklad tyto prostedky:

Zprostedkovatelské agentury, poradenské firmy speciaiimévna vy®r pracovnik,
vzklavaci zdizeni, tisény inzerat, rozhlas nebo televizi, dop&eni z jinych firem,
osobni kontakty. (Charvat, 2006, s. 101)

3.1.2 Vybérovy pohovor

Souasti vyl¥rového procesu je vybovy rozhovor, kde existujeékolik piistupi k jeho

vedeni.
Behavioralni pristup
Tento @istup vychazi z logiky, Zze pokud mamejakou zazitou zkuSenost z minulého
chovani, budeme s nejéi prav@podobnosti schopnifeSit podobnou zalezitost
i v budoucnosti. Proto jeitezité formou otazek zf®vat konkrétni zkuSenosti souvisejici
s danou tematikou. Vyhra&nou technikou behavioralnihotigtupu je simulovani dané
situace.
Popis pracovniho mista
Je zakladnim kamenem personalnifeeni a pro definovani idealniho profilu kandidata
je naprosto nezbytny. Neilrby byt slozity — nejedna se o analyzu pracovmitista.
Profil idealniho kandidata
Profil m& postihovat tyto oblasti.
Profil kandidata:
Odbornost

e vzdlani (Skoly, zkousky, studovanéeplmity)

» technick4, obchodni a profesionalni kvalifikaigdicsky ptikaz

» speciélni vzdlavaci kurzy (detnictvi, vyp@etni technika, prvni pomoc...)

Osobnostni charakteristiky

» fyzické pedpoklady (zvlastni pozadavky na zrak, sluch, vys&ilu, image,
vzhled...)
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» osobnosti (dispozice a schopnost pracovat sameéstegbo v tymu, schopnost
vyrovnat se s pracovnimi napory, iniciativa, prugin@chopnost ziskat informace,
komunikani dovednosti — dobry pisemny a astni projev, pénuyjadovani,
schopnost pracovat s telefonem,&mimaslouchat...)

Dosavadni pracovni zkuSenosti

» typ predchozich zagstnani a velikost firmy

» doba ve funkci

» fidici arove funkce

» specifické znalosti a odbornost
Speciélni schopnosti

* jazykové znalosti

* manualni zrénost

» vyjadiovaci schopnosti

e préace gisly

* tvorivost

» schopnostelit problénmim aiesit je
Zvlastni okolnosti

* bydlis& v uriité oblasti

* ochota cestovat

e préace o vikendech

» vlastnictvi telefonu, auta, notebooku... (Vajner, 208 1-17)
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4 MOTIVACE, TYMOVA PRACE

Motivace podle Vajnera (2007) jsou pelty a motivy, které ovlwuji nasSe pracovni
i mimopracovni chovani. Jednad se o tyto aspektycepr&hodné pracovni prdsti
a vybaveni, dostatay plat, dobré sociélni prastdi, dalSi benefity, moznost wévat se,
moznost ve firm kariérov rast, radost z prace, smysl, ktery vidime ve své &dédni
praci, touha po moci a vlivu, image a postavennyir Vliv na naSe pracovni postoje

ma i nas zivotni styl a Zivotni hodnoty.

Oproti tomu Kocianova (2010) charakterizuje motivjako souborginiteli predstavujici
vnitini hnaci sily¢lovéka, které usrriuji jeho jednani. Jako zakladni motiva sily
(motivy) byvaji vymezovany igdevSim pdtby, dale zajmy, postoje a hodnoty. Okiecn
plati, Ze k zadouci, optimalni Urovni vykonu vedergiena motivace. Pokud jdovek
nedostaténé motivovan, byva vysledekinnosti mélo uspokojivy, pokud je nadmé
motivovan, niize takova motivace limitovat jeho jednani a véska#ipadné destrukci

jeho¢innosti.

Znamou skuténosti je, Ze schopnostilovéka, jeho vlohy, ¥domosti, dovednosti,
zkuSenosti nejsou samy o gobarukou jeho uplatmi a jeho usfchu. K plnému vyuZiti
svych schopnostélovek zpravidla patebuje také wité vlastnosti, zpravidla motivai.
Zdroje pracovniho jednani se nachazeji vermhimotivaci clovéka (tj. soubor pdeb,
hodnot, zajmi apod.) a ve WjSich vlivech (stimulech, tj. podtech ovliviwjicich vnigni
motivaci), které psobi naclovéka zvenku. Jednotlivé motivy négobni izolovas,
ale vytvaeji urité funkéné ¢i obsaho¥ spojené struktury pro#nlivé v zavislosti na cilech
pracovniho chovani a na sitmch faktorech. Pracovni motivace je zavisla na mano
situanich prongnnych, nap. na charakteru ukolu, na osobnostiifiaeného (na jeho stylu

vedeni), na arovni mezilidskych vztak pracovni skupi&apod.

Motivace lidi k praci neni jednoduchou zaleZitodtfidé maji fzné poteby, stanovuji
si rizné cile, aby tyto tve pi@by uspokojili, a podnikajitizné kroky smitujici k plreni
téchto cili. Je mylné domnivat se, Ze jedeiisfup k motivovani bude vyhovovat vSem
lidem. (Kocidnov4, 2010, s. 29)

Psychologie rozliSuje dvskupiny motiwt k praci, a to intrinsické motivy (tj. ¥imo

souvisejici s praci), a extrinsické motivy, tj. neivlastni praci.

Mezi nejvyznamiySi intrinsické motivy pdft:
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potrebacinnosti ibec (zbavit se ,nadbytaé energie®)

potreba kontaktu s druhymi lidmi (zejména u profesichg zakladnim obsahem

je kontakt s lidmi)
potreba vykonu (pedevSim uspokojeni z dobrého vykonu)

touha po moci (tu umakbji v urité mire zejména vysSi pozice v hierarchii

organizace)

potreba smyslu Zivota a seberealizace (prace poskgtilgZitosti k smysluplnym
¢innostem s hodnotnymi vysledky, uniofe prokazat své kvality a rozvijet

osobnostni fedpoklady)

NejvyznamujSi extrinsické motivy jsou:

potreba petz

potreba jistoty (ta jecasténé identickd s pdebou penz, je vSak vice spojena

s budoucnostilovéka)

potreba potvrzeni vlastniatezitosti (motiv sebepotvrzertiasto spojeny s prestizi

zastavané pracoviii spol&enské pozice)
potreba socialnich kontakiv souvislosti s pracoviginnosti)

potreba sounalezitosti partnerského vztahu (pracowstedi umoiuje navazovat
kontakty)

Kocidanova (2010) cituje Herzberga (1957), ktery cifieoval dva typy motivace,

a to vnitni a vrgjSi motivaci. Tzv. vniini motivace se tyka ,kvality pracovniho Zivota“,

jedna se o faktory, které vychazeji zeknitespektive jsou vribim uspokojenim

(odpovdnost, autonomie, moznosti rozvijet schopnostiinzajyd prace, iflezitost

k funkénimu postupu ad.). Tzv. ¥3i motivace je zasmym vrgjSim pisobenim,

cilewdomym ovliviovanim vnitni motivace (odrny — zvySeni platu, povyseni,

pochvala, roviZ tresty ad.). Vtomto vyznamu se jedna o stimul&imulaci odliSuje

od motivace fisobeni na psychiku z ¥8ku, jejim ukolem je z#énma motivace. Obecnym

cilem pracovni stimulace je oviiovani pracovni ochoty lidi. Zadouctigek ma takovéa

stimulace, g niZz jsou uzivany stimuly (podty, nabidky) v souladu s viiti motivaci

jedince. (Kocianova, 2010)
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4.1 Motivaéni program organizace

Motivacni program organizace zahrnuje nastroje stimulacacgyniki v souladu
s personalni strategii, s personalni a socialniilgmi a prolina celym systémeiizeni lidi
v organizaci. Jeho Ukolem je owuliovat pracovni ochoty lidi, jejich vykonnosti,

spokojenosti a stabilizace.

Je to konkretizace systému prace s lidmi s relatwyhrartnym zangienim na pozitivni
ovliviiovani pracovni motivace pracoviikMotivacni program utuje zakladni pravidla
uplatiovani stimul&nich prostedki. M¢l by respektovat obecné poznatky o motivaci
a stimulaci lidi. (Forsyth, 2009)

4.2 Tymova spoluprace

Plaminek (2009¥ik&, Ze spoluprace je ditym druhem vztahového chovani, ale také
dulezitym cilem snazeni dlouh@dy lidi. Spoluprace jéeSenim vztal jez je obvykle
velmi Zadouci a uzitmé acasto i nejlepSi ze vSech myslitelnych moznosti.éTgknasi
dalSi giznivé disledky — je-li korektni, zvySujetdéru mezi partnery. #® spolupraci
pusobi aktivity v souladu, s#wji spoléné k dosazeni uitého vysledku. Motorem

spoluprace je napdni urcitych zajmi Ucastniki spoluprace.



Il PRAKTICKA CAST
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5 METODOLOGICKY POSTUP

V néasledujici praktickécasti budu reSit charakteristiku Organizace XY, analyzovat
problémy, které nastaly, vykem nevhodného vedouciho pracovnika. Poté zhodnotim
situaci a navrhndeSeni jak nejlépe vedouciho pracovnika vybrat, uofritéria, kterd

by pri jeho vykEru mela byt splna, aby bylo dosazeno kvalitniho a efektivnfie8eni

a byl vybran ten nejvhodjsi kandidat.

V praktickécasti vyuzivam poznatkziskanych praci v Organizaci XY, kde jsem vyuzZila

pievazrié metodu pozorovani a také jsem byknmym (Eastnikem, kterého se vzniklé
problémy tykaly.
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6 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE XY

Po uvazeni vSech pro a proti jsme se ve spolupragyanizaci, ve které jsem naSla padn
ke zpracovani své baké&eé prace, rozhodli, Ze nebudeme W3elji pravé jméno. Proto
je v mé praci nazvana jako ,Organizace XY"“ a pokyat ni jsou ziskany z realné prace

v dané organizaci, ale upraveny do neutralni podoby

Mé téma, postupy a dopaeni jsou vSak natolik variabilni, Ze nemusi sloyiiuze
ptvodni organizaci, pro kterou je tato prace zpragama, ale mohou ji pouzit i jiné firmy,

nejen pispivkového typu.

Organizace jako takova vzniklaqu vice nez Sedeséati lety a od té dobyeiepite funguje
a nabizi obyvatém meésta mnoho zfpsohi, jak kulturrg travit volnycas. Je to fispivkova

organizace spadajici do kategorie neziskovych argan

Piispévkovéa organizace

Je pravnicka osobagfizena Uzemnim samospravnim celkenégim) a ma samostatnou
pravni subjektivitu. O jejim vzniku je vydanaizovaci listina, #izovatel jmenuje
a odvolava jejihdeditele, rozhoduje o jeho oditovani, nize Seiit stiznostici provadt

kontrolu hospodani organizace.

Tato organizace hospada s perznimi prostedky, které ziska vlastnicinnosti,

s prostedky, které poskytujefizovatel s prosedky, které ziska od svych sponkor

Organizace se svou velikostidi mezi giedni podniky (100-500 zatstnand).

6.1 Organizaéni struktura, graf

V organizaci je vyuzita funini organizaéni struktura. To znamena, Ze nejvysSim
nadizenym jeteditel a ten ma pod sebou seskupeny pracovnikytemiipodle jejich

kvalifikace, Ukot a aktivit.

Na obrazku niZze (Obr. 1.) je zachycena orgaimizatruktura Organizace XY. Zidoda
zachovani anonymity organizace neuvadim doslovraynaale pouze technicky popis

vystihujici jejich podstatu.
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Obr. 1. Graf organizeni struktury Organizace XY

(zdroj: interni materialy organizace XY, zpracovanastni)

6.1.1 Vedouci pracovnici v organizaci

Vedoucich pracovnik v organizaci je &olik, jejich dilezitost je uéena postavenim
ve struktdite. Nejvy3Si rozhodovaci pravomoc rretitel, ten schvaluje vSechnalefita
rozhodnuti. Byva ale dinou praxi, Zze rozhodnuti, jejichZisledky se dotknou celé
organizace, konzultuje s odborniky, #teejlépe rozumi svému &enému useku (Obr. 1. -
modré zvyrazéni). Pravidelny chod firmy se takési na kazdotydennich poradach, jichz

se astni také niZze postaveni vedouci (Obr. 1. - onahzgyrazgni).

Bézny chod a kazdodenni vedeni maji na starosti v&@daseki (Obr. 1. - modré

zvyrazreni), jimz jsou po#@izeni vedouci jednotlivych specializovanych pragtvi

Cela organizéni struktura ma po#smné piehledné usp@adani a dava vedoucim
pracovnikKim na fiznych drovnich jasné, srozumitelné a pedané rozhodovaci prava

a prehledré urtuje, kdo komu zodpovida za svou praci.

* Vyhody:
o feditel deleguje rozhodovaci pravomoc na nizSi stufpreni a nemusi
se zabyvat vSemi detaily chodu organizace, ma &&sel ¥novat se své

praci
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o feditel reprezentuje organizaci, ma hlavni slovemusi rozurét veSkerym
¢innostem, které organizaci udrZuji v chodu; na totaci ma odborniky,

ktefi jsou vzalani v oboru a ti zajidlji, aby firma fungovala a rozvijela se

0 jasné uspiadani vztah a pfihlednost celé struktury — je jasné kdo komu
za co zodpovida

0 je zajiStna WtSi kontrola coz riwe eliminovat chybna rozhodnuti — kazdy
vedouci je fizvan na poraduip dulezitych rozhodnutich a fie vyjadit
sviij nadzor nebo najit chyby; v této struktuje zajistna lepSi kontrola
podizenych — kazdy vedouci ma na starost Usek, kten@pwmi atidi

mensi pdet pracovnil, coZz umo#uje lepsi kontrolu jejich prace.

* Nevyhody
o Dlouhé cesty mezi jednotlivymi misty a m#&anky mohou zpsobit
zhorSenou komunikaci. Taithe nastat jak na vertikalni tak na horizontalni

arovni. Ztoho mohou plynoutizna nedorozusgmi, Spatna organizace
prace, neppravenost, chaos.
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7 ANALYZA PROBLEMU SPATNEHO VYB ERU VEDOUCIHO
PRACOVNIKA

V kazdé organizaci fite nastat situace, Ze byl zvolen nevhodny vedouatopnik.
Duvody mohou byt izné — odcasové tisé, pres nedostatek vhodnych potencialnich
zanestnand, az po neoficialni zisoby ziskani pracovniho mista (,po znamosti“ apod.)
Podobny problém nastal i v Organizaci XY, kdy nelbybran spravny a kompetentni
vedouci pracovnik, coz vedlotad negativnych jewr a komplikaci, které postupn

zasahly celou spadeost.

7.1 Definice problému

Na vedouci misto (Obr. 1. — oranZzové zvyemih byl dosazen pracovnik, ktery,

jak se Bhem kratkéh@asu ukazalo, vyrazmestail zvliadat praci na dané pozici.

Podle mého nazoru, se chyba stala hned watkaa kdy bylo rozhodnuto o vyné
pracovnikKi na této pozici. #odni vedouci A nest divod k odchodu a situace
vV organizaci ani nenazéavala, ze by bylo pétba jej ze zavaznéhaiebdu (pochybeni

Vv praci, napomenuti) odvolat a vymt.

Velkym plusem tohoto vedouciho A bylo, Ze o svyclvipnostech ¥dél vSe, n€l spoustu
let zkuSenosti a praxe, znal do deétadelou organizaci i vztahy v ni. 31 dobry
organiz&ni talent a nechyla mu autorita u svych péidenych. Jeho minusem se v3ak
mohl zdat pokréilejSi vk a nevelka z&hlost ve vyuzivani modernich technologii
(konkrétr pacita¢ a e-mail). Je ale nutno podotknout, Ze vyuZithto technologii nebylo

k dané funkci pdtba, stéilo pouzivat telefon a aktiwnse zajimat o &hi ve firmg.

Puvodni vedouci A

Klady Zapory
Znalost pracovnich postupt Pokrocilejsi vék
Dlouholeté zkuSenosti a praxe v oboru NevyuZzivani modernich technologii

Organizacni talent

Pfirozend autorita u podfizenych

Tab. 1. Klady a zapory vedouciho A

(zdroj: vlastni)
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Tento pracovnik A byl tedyiprazen na jiné pracovni misto a nahradil jej ve fumwy

vedouci B, ktery kratkou dobu v organizaci na jiici pracoval.

Nastup do funkce nebyl provazen nadSenim ze spraagovniho tymu, kterémudhvelet.
Nebyly zde dodrzeny lidské principy, nebpracovnimu tymu nikdo oficiaénneoznamil
skut&nost, Ze jim bude vedouci v¢men a nedostali prostor jakkoli na tuto informaci

reagovat. UZ toto prvni nedorozam zagicinilo, Ze WwtSi ¢ast tymu zaujaladti novému

nadizenému negativni postoj.

BohuZel, novy vedouci B nedokazal gesinout naladu svého pracovniho tymu a nijak

na ni nereagoval a postupe€asu se uz jeniglavaly dalSi problémy a konflikty.

Jediné plus nového vedouciho oprofivpdnimu byl jeho ¥k, ktery se vice blizil
pramérnému ¥ku jeho pracovniho tymu, a tudiz by svym fimdnym ngl vice rozungt.
DalSim plusem byla znalost prace n&ipai, coz zn&né usnadnilo komunikaci vSem
zWastrenym, ale opt na Ukor férového jednani s lidmi a komunikaceizdn ai. Také
tim utrpgla jeho autorita &i podiizenym, nebt pisobil, Ze nedokaze jednakimo

a nepodava vSem stejné informace.

Novy vedouci B
Klady Zapory
Vhodny vék Spatnd situace v tymu pfi nastupu do funkce
Vyuzivani moderni techniky Nedostatek autority u podfizenych
Lepsi a pohodInéjsi komunikace Ignorovani probléma

Tab. 2. Klady a z4pory vedouciho B

(zdroj: vlastni)

7.1.1 Nejvyraznéjsi chyby vedouciho pracovnika B

Ve vySe popsané situaci si vedouci pracovnik nep#ti§ dolre. Jeho nejtSi chybou

bylo, Ze nedokazal situactgulpokladat ani odhadnout, &bec se nepokusil ji jakkoiesit.

V piistupu ke svému tymu se projevil jako nevyzralyeakuSeny. Nedokézal si vSimnout
naznak odmitavych postdjjeho podizenych a odmital sifjpoustt, Ze by nemusel byt
dobry a oblibeny vedouci. Da sgt, Ze z charakterovych vlastnostic¢awaly praw

ty Spatné a zastinily dokonce fakt, Ze své pra@zeni tak dote jak by ngl.
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Zakladnimi pracovnimi nedostatky byl chaotickiispup k plni Ukoki a neschopnost
zorganizovat praci jak séhtak swienému tymu. Nedokézal zaty vyswtlit povinnosti

a kompetence novym ptidenym, coz bylo zjsobeno prawpodobrg tim, Ze sam
vedouci nerd dobry prehled o tom, jaké jsou jeho vlastni povinnosti alykkteré ma

plnit jeho pracovni tym.

Nepoddilo se mu vybudovat autoritu, zkousSel to tedyisgbem, Ze si respekiidi své
osol® vynucoval. V pipact, Ze mu potizenytekl svij nazor, nebo uflal praci jinak, nez
mu bylo gikdzano, byl postugh pracovi Sikanovan. Tato situace dokonce vedla

k propuséni jednoho z padzenych, bez udaniagtodu, kvali osobnim antipatiim.

Vedouci nedokazalifznat svoji chybu, neustale musel mit nad vSim tadata nesnesl
jakoukoli kritiku anebo pomoc, ipack, kdy si ne¥dél rady. Délil své podizené doif

kategorii — oblibeni, neoblibeni, neutralni — padle pak rozdaval pracovni ukoly.

Celé toto jednani afistup nEly nasledek Upadek pracovni moralky, rozkol ve zizta
v pracovnim kolektivu, necliichodit do prace. Dale také pracovni kolektiv nd@asil jak
se takovému Séfovi branit a co s danou situdeit, kdyZz nemaji zastani ani u rieménych

svého vedouciho.

Touto situaci neutkh jen kolektiv, ktery mdl na starosti vedouci, ale postdpse negativni
postoje zaaly Sit i do dalSich odéeni.

Tato nepijemnd situace také poznamenala kvalitu nabizemEogl V Organizaci XY
je nutné unit jednat i s lidmi, kterym nabizime naSi sluzbupiipac, Ze jsou nasi

zakaznici nespokojeni,ibeme ztratit je i potencialni budouci zakazniky.

Nejéastéjsi a nejvyraznéjsi nedostatky vedouciho B
nedokazal odhadnout situaci nizka autorita, neschopnost ji budovat
Spatna znalost pracovnich povinnosti autoritativni styl fizeni
neschopnost ucit ostatni nezvladnuté osobni nazory na své podrizené
chaoticky a neorganizovany pfristup neprofesionalni jednani se zakazniky

Tab. 3. Nedostatky vedouciho B

(zdroj: vlastni)
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Ve chvili, kdy se jiZz situace zdala bezwjgd, a hrozilo, Ze polovina pracovniho tymu
da radji vypovéd’ nez by pracovala v takovém prasti, vedouci pracovnik B na vlastni

Zadost odeSel z osobnictivddi. Nahradil ho dalSi novy vedouci C.

7.1.2 Novy vedouci C

DalSi ¢loveék (vedouci C), ktery vysidal byvalého Séfa B na vedoucim postu, také nebyl
vybran optimélnim zfsobem. Svého néstupce si zvolil odchazejici $éf &ém jakékoli
konzultace, nelibk tomu dostal svolenitpmo odieditele spolénosti. Tudiz byl vybr

do velké miry ovliveén osobnimi sympatiemi. Novy Séf C se snazil vésicgvni tym
odlisSnym zpgisobem nez f@deSly vedouci B, ale vyrazrmu chylgla autorita, protoZze
nentl dostatény veék a byl mladsi nez gktefi jeho pracovni kolegové. Chslly mu také
pracovni zkuSenosti, protoZze v tymu byl oproti imystéale jedt nov&ek. Jeho plusem
bylo, Ze se snazil vyjasnit si vztahy s fiadnymi ihned po nastupu do vedouci pozice,
¢imz se zlepSila nalada v tymu, i kdyfedchozi naStvanost vyitala do jisté miry apatie.
Kazdy sice dlal svou préaci, ale bez nadSeni a motivace, pouz@enize a pro to, abyan

zanestnani.
Novy vedouci C
Klady Zapory
Jasnd a ptimda komunikace PFilis nizky vék
Snaha vylepsit vztahy s podfizenymi Malo pracovnich zkusenosti
Nedostatecna autorita

Tab. 4. Vedouci C

(zdroj: vlastni)

7.2 Optimalni vedouci pracovnik pro Organizaci XY

Na vedouciho pracovnika v Organizaci XY jsou kladespecifické pozadavky,
ale zaroveé musi sphovat pozadavky na vlastnosti jako kazdy jiny vedopi@acovnik.
V piipact, Ze by je nespibval, neodvad by kvalitni praci a dostate¢ nereprezentoval

Organizaci XY ped jejimi zakazniky.
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7.2.1 PoZadavky a vlastnosti vedouciho pracovnika v Orgaraci XY
e Odborné pozadavky
o StredoSkolské vzglani s maturitou (mozno i vySSsi)
* Osobnost vedouciho
o Fyzické gedpoklady
» prijemny vzhled
o Osobnostni
=  komunikativnost
= unmeni jednat s lidmi
» organiz&ni schopnosti
» pfirozena autorita
= schopnost tymové spoluprace
» schopnost rozhodovat a stat za svym nazorem
= schopnost sh&hinformace
» ZkuSenosti z praxe s vedenim lidi
» Specifické vlastnosti
= umeni zvladat stresové situace izpusobit se okolnostem
= ochota dit se novym ¥cem
= casova flexibilita

VySe uvedené vlastnosti a pozadavky na vedoucihoopnika v Organizaci XY jsem
zjistila pasobenim v Organizaci XY. Sva pozorovani jsem navrhl konzultovala
s personalistou a Séfem &sich vztali, ktefi mou specifikaci optimalniho vedouciho

pracovnika potvrdili.

Pro vykon prace vedouciho v Organizaci XY je ipba mit kvalifikované odborné
znalosti, jistou praxi jak v oboru, tak ve vederdi,| musi znat své pracovni prava

a povinnosti.
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Je nutné mit ifirozenou autoritu, kterou neni peba si u potfizenych vynucovat.

V piipac, Ze vedeme pracovni tym, musi mit vedouci vybarganiz&ni schopnosti,
umeét se rychle rozhodovat a stat si za svym rozhodnatiungt feSit nenadalé situace
s chladnou hlavou. Je peba také dvérovat svému pracovnimu tymu, Ze zadanou praci
déla dokie. Rehnanou kontrolu, napominani a fiegtu Ize vyuZivat v situacich, kde jsme
si jisti, Ze to je ta posledni moznost a jinak fonejde. Jestli jsme si ale vybudovali
schopny pracovni kolektiv, vystlli jsme svym podizenym jejich ukoly, a kdyz vidime,
Ze jsou schopni doé odvadt svou praci, neni nutné vyuzivat tento direktikidici styl.
Naopak v kreativnim prosdi, kde se snaZime, aby zstmanci byli schopni, samostatni

a spolupracovali, to neni Zadouci.

Jelikoz se v Organizaci XY jedna o praci s lidnai,goZzadovan firemni dress code, ktery
je nutno dodrzovat. Oblékani je ¢iiou vizitkou a vypovida jak o nas samotnych,
tak o naSich postojich k firln Nesmime zapominat také na upraveny celkovy vzhled
Pri jakékoli praci s lidmi je pdeba pijemné vystupovani, uéni jednat s lidmi a byt

komunikativni.

U problémovych vedoucich v Organizaci XY jsem tdps Ze nedokazali dostaie
motivovat swj pracovni tym. Motivace pdizenych pracovnik pati mezi jednu
z manazerskych dovednosti, kterou z\aStineSni dob nemizeme opomijet. Mimo vyse
(kapitola ¢islo) uvedené hmotné stimuly, musi vedouci¢umiobre a @&inné vyuZivat
stimuly nehmotné, ty totiz nestoji Organizaci XYdhé penize navic. Mezi tyto {gpby

motivace potizenych niZe patit:

« Clenové tymu musiadét, Ze se o jejich praci zajimateinujetecas jejich dotaim,
pranim i stiznostem a zabyvate se jimi.

* Maji-li ¢lenové tymu odvéit ten nejlepsSi vykon, musidét, Ze jejich vedouci jim
dokaze vyjednat ty nejlepSi podminky (zvySeni plafizné odmény ve forme
poukai, den dovolené navic apod.)

e Zamgstnanci musi &dét, Ze se na svého ndzeného mohou kdykoli spolehnout
a Ze v pipack problémi bude jejich vedouci stat za nimi a potige.

* Vedouci se musi snazit udrzovat se vSemi svymiipedymi dobré vztahy geSit
problémy mezi vztahy svych ptidenych. Pokud jsou lidé v praci a kolektivu

spokojeni, pracuji lépe.
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KdyZz vedouci dote nadi a vysetli svym podizenym, jak spravh délat svou
praci, je dilezité, aby jim potom @véroval v tom, co daji. Zamestnanci budou
spokojeni, jelikoz kazdy z nich bude&dét, Ze i on je pro svou firmuudkzity

a firma jej potebuje. Pehnana kontrola a zbyteé napominani naopak vzbudi
v podizenych spiSe pocit, Ze jsou jen do¢tpoa bez nich by se vSe obeslo.
Cim vice budete rozhodovat za ostatni, tim vice {late najevo, Ze jejich

schopnostem néeéiujete.

Komunikace, podavani informaci, jednariinpo a narovinu a igtojné jednani

se svymi potizenymi, jsou kkkové pro Uspdné vedeni tymu.

Dobry vedouci by lidem ne¢hnatizovat, co maji dat, ale snazit se vyslechnout

i jejich nazor a dohodnout se Feseni spokng.

Dobry vedouci spravedivchvali a kdra — pochvalu trbete zamsstnanci udlit
jak v soukromi (pokud vite, Ze mutghnana pozornost vadi) nebaeje¢ (pokud
vite, Ze pra¥ pochvala ped @&ima ostatnich spolupracoviiilke ta prava volba pro
jeho motivaci). V pipad® pokarani — vzdy v soukromi medyima aima, nikdy

verejre.
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8 NAVRHY JAK VYBIRAT VEDOUCI PRACOVNIKY PRO
ORGANIZACI XY

Pozorovanim jsem v Organizaci XY zjistila, ZeuZe nastat &kolik duvoda,

proc je poteba najit a vybrat vedouciho pracovnikémito divody napiklad byly:

» odchod stavajiciho vedouciho déclodu, na matskou dovolenou, do jiné firmy
apod.
» prefazeni na vys&ii nizsi funkci
* nedostaténé znalosti, nevyhovujici¢k, flexibilita, vzhled... i gesto, Ze &které
faktory mohou byt diskriminani (v¢k, pohlavi), jsou prayvkvili nim pracovnici
vymenovani.
Vybér vedoucich pracovnik ma v Organizaci XY na starosti Séf &gich vztali
ve spolupréci s personalistou. Ve chvili Organizagisti, Ze je musi obsadit pozici
vedouciho pracovnika, je nutné, aby si SétjSich vztali spolé&né s personalistou
uvédomili a rozhodli ®gkolik véci. Zda je wibec poteba volné misto obsazovat a poté

by meli vytvofit takovy profil kandidata, ktery pro danou pozicitrebujeme.

8.1 Tvorba profilu kandidata na vedouci pozici v Organiaci XY

Profil kandidata je pdeba vypracovat jako prvni, protoZze podlg bude Organizace
zadavat inzeraty a vyhledavat vhodné lidi, které dhla zangstnat. Musi ufpesnit
pozadavky na pohlavi a fyzick&eulpoklady, déle také pebuje ¥dét jaké psychické
piedpoklady, vzdani a jakou praxi by #i idealni kandidat mit — tyto vlastnosti jsem

popsala vyse v kapitole&islo®.

Organizace XY by si ia také poloZit a definovat nize navrzené otazkgrékji pomohou
pii hledani nejvhod¥jSiho kandidata.

* Na jaky typ pracovniho pofru chceme potencialniho kandidatéjmpout?
(hlavni pracovni pogr, vedlejSi pracovni po#n atd.)

» Je vhodsjSi pro danou pozici Zzena nebo muz?

* Vjakém &kovem rozgti by msl kandidat byt?

» Je misto vhodné také pro absolvetitguchodce?

« Muzeme zamstnat i handicapované? Jestlize ano, je na to riaS&

piizptisobena (bezbariérovyiptup...)?
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» Jsou kladeny specialni pozadavky na vzhled nebmkya zdatnost (vyska,
sila, fyzicka odolnost...)?

» Jaké schopnosti by ¢hpozadovany kandidat mit (komunikativni, flexibiln
psychicky odolny...)?

o Jaké vzdlani by nel kandidat mit?

» Jakou praxi by il kandidat mit?

» Jaké dalSi &i po kandidatovi poZzadujeme (vlastni auto, ocheteélavat

se, cestovat...)?

Také by si Organizace d¢fa ujasnit, co od kandidata do budoucrakava a kem bude
pro organizaci finosem. Myslim si, Ze pokud pro Organizaci prackvméma zadny

piinos, neni dvod, aby ho Organizace zastnala.

8.2 Co miize Organizace XY potencialnimu zamstnanci nabidnout

Stejre jako by si Organizace #a uwdomit, co od budouciho vedouciho pracovnika
otekava, je dobré, aby si &domila, co niZze budoucimu za#stnanci nasi firmy
nabidnout, neltb se na to kandidat ufipmaciho pohovoru prawgodobr zepta
a je poteba, aby mi zastupci Organizace padajici vykrové fizeni dopedu jass

uréeno, co chiji a co mizou nabidnout.
Zde navrhuiji body, které by si Organizacé&lapredem ujasnit:

* typ smlouvy/pracovniho pofru — prace na hlavni pracovni pémn zkraceny
Gvazek, brigada (dohoda o pracovminosti/provedeni pracedi hledameclovéka,
ktery pro nas bude pracovat na Zivnostensky list

* vyjasnit a vymezit naglpracovni pozice, se vSemi jejimi klady a zapory

» jakeé firma miZze nabidnout benefity — jakym tgpbem motivuje své zamstnance,
jaké hmotné a nehmotné stimuly vyuziva

e jaky miZze nabidnout Kkariérni postup — z&n¢ uvadim tento typ nehmotné
motivace zvlas protoZze ma &sSi vahu nez nappochvala

» jakou mize firma nabidnout jistotu pracovniho mista

8.3 Ostatni informace

Jestlize jsme si dilli a jasre specifikovali kritéria a pozadavky na nejvheéiiho

kandidata, nesmime zapomenout na dallzité \&ci. VSechny tyto otazky a pozadavky
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je poteba také &akym administrativnim zjpsobem zpracovat, nestaje mit pouze
v hlaw. Eliminuje se tim riziko chyb. Jaky @pob zvoli, uz zalezi na Organizaci samotné,
zde neni pdieba, abych ¢aké dopordovala.

Jednou z dlezitych \&ci, kterou ovSem musiédét, jsou terminy, které musi dodrzet.
Termin do kdy nového pracovnika fefiuje - je rozdil hledat jejup roku a vybrat toho
nejlepSiho, anebo&asové tisni vzit prvniho, ktery séhgasi nebo je dopoten.

Nemér dilezité je také ufit ¢as, ktery bude mit na zapracovani, nelpm dobu
zapracovavani nei@ou ostatni pracovnici v Organizaci XYc¢ekavat od nového
pracovnika 100% vykon a lze'gapokladat komplikace viznych oblastech — pracovni
ukoly, vztahy mezi zagstnanci atd.

8.4 Zpisoby vyhledavani novych pracovniit pro Organizaci XY

Pokud tedy ma Organizace kedchozich otdzkach jasnojibe se pustit do vyhledavani
pracovniki. V této jediné fazi je ovSem zavisla na ro#po ktery k nalezeni nového

vedouciho ma.

VétSina rispsvkovych organizaci nema p&nnazbyt, a proto se dégulpokladat, ze zvoli
spiSe levySi metody jak najit nového za&stnance. Jakmile zna rozfmd, ktery niize
do hledani zagstnance investovat, ma na ¥ybnékolik zpisohi. Za levigjSi metody

by se daly povazovat nasledujiciizpby, které navrhuiji:

» doporieni znamych, pracovnikjinych firem

e Zadosti, které zasSlouwimo uchazé& do dané firmy (aniz byadéli, Ze firma pra¢
n¢koho hleda, zaSlou nabidku s Zivotopisem do firepedna z forem aktivniho
hledani zaréstnani)

e Vv piipact, Ze vyhovuji pozadavkn Organizace i absolventi budouci absolventi
strednich nebo vysokych Skol rozeSleme do Skol inZeratailem)

* inzeréat na vlastnich webovych strankach

* inzerat v novinach, na specializovanych webech

* inzerat na tadech prace

Pokud ma jasno v tom, koho hleda, coze nabidnout, sestavi a poda personalista vhodny

inzerat pro zvolenou metodu ziskani pracownik
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Dale si personalista v Organizaci XY musi stitudobu, do kdy bude Zadosti vypsané
zamestnani pijimat. Poté vyhodnoti spolu s Séfeméjsich vztali Zivotopisy a vybrané
kandidaty pozve na pohovor. RozeSle jim e-mail a/aokou a detaily, ale je vhodné
vybranym kandiddim také osob¥zavolat a sélit jim, Ze o r© ma Organizace XY zajem

a zve je na pracovni pohovor.

8.5 Pracovni pohovor v Organizaci XY

Pracovni pohovory jsouutezitou sodasti vylEru novych pracovnik i v pokusované

Organizaci a proto maji i zde své zasady a kritéria

Postup pi planovani pracovniho pohovoru:

Urceni data &asu konani pohovoru.
- Oznameni data&su vybranym kandidat
- Priprava mistnosti nebo prostoru kde se bude pohawuait.

- Ur¢eni spolupracovnik kteri budou u pohovoruiftomni a ujas#éni pravidel (kdo

pohovor povede, kdo a na co se bude ptat, kdostanaco administrativu...).

Pti samotném pohovoru ime Organizace uplatnit ¢kolik metod vykru novych
zamestnand, zalezi na organizaci, kterou zvoli. Jednou z viyot je behavioralniistup
(formou otazek zjifujeme kandidatovy zkuSenosti, viz. Kap. 3.1. Napaacovniki),

kterou bych pro Organizaci vzhledem k typu pracgodice navrhovala.

8.6 Uvedeni nového pracovnika do Organizace XY

Pokud se Organizaci padla UspssSre najit vhodného kandidata, sepiSe s nim pracovni
smlouvu. Mela by ho oficial@ predstavit jeho paddzenym a vychazet mu v&t v dol
jeho zapracovani a néfa by zapominat na 2mou vazbu v podabodezvy a nazdrjeho

pracovniho tymu.
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9 NAVRHY A DOPORU CENI

NavrhyteSeni, které ve vySe psaném textu dofigrunemusi uplatnit pouze Organizace
XY, ale mohou se fEpisobit i jinym organizacim v neziskovém sektoru.
Ten se od ziskového sektoru lifiegevsim tim, Ze jeho primarnim cilem je poskytovat

sluzby veéejnosti a ne dosahovat zisku.

Ve svych navrzich se proto zafuji na co nejefektivi§Si reSeni, kterd budou dostupna

I pro spolé€nosti s nizkym rozpidem.
Aby byly organizace usgné ve svém vyu nejoptimalgjSiho vedouciho pracovnika,

mély by dodrZovat pravidla aémovatéas fFipraw i samotnému vyru.

9.1 Ma doporuéeni pro optimalni vybér nejvhodnéjSiho vedouciho

pracovnika

» Jasr definovat, ktery Gtvati zamgstnance méa vy a @ijimani novych

pracovniki v kompetenci.

» Ur¢it si poZzadavky, které by & novy vedouci pracovnik spbvat. Toto

rozhodnuti konzultovat s dalSim kompetentnim pradam v organizaci.
» Vytvofrit co nejgesrgjsi profil optimalniho vedouciho zasstnance.

e Urgit zpasoby, jak bude organizace nového Zamance hledat a jaky

ma k dispozici rozpiet.
» Peilive pripravit a zodpowdné proveést pijimaci pohovor. Z & vybrat

nejlepSiho kandidata.

9.2 DalSi doporweni
* Organizace by #la nového pracovnika oficiaruvést do pracovniho kolektivu.
* Organizace by #la sledovat zgtnou vazbu od svych péidenych.

* Organizace by #la vénovat pozornost zji8hym problénam ¢i konfliktam.
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ZAVER
Ve své bakal&keé praci zpracovavam zggii a Gdaje, které jsem ziskala praci v wwéd
piispivkové Organizaci XY. Hlavnim cilem prace bylo zfadaovat problémy, které

v organizaci vznikaly &hem dvou let, kdy probihaly personalnié&m a navrhnouteSeni
problémi, které z &chto znén vyplynuly.

Nejdiive jsem prostudovala literaturu na téma persondheini, vedeni tymu, motivace

pracovniki a ziskané poznatky jsem popsala v teoretiélshi své prace.

Ve druhé, praktické&asti prace, jsem se zabyvala analyzou probjéiteré v Organizaci
nastaly. Zjistila jsem, Ze pracovni problémiynpo souvisely s nevhodnym zastnancem
na vedouci pozici v Organizaci a proto jsem navrigpdsoby, jak vybirat optimalni
pracovniky na vedouci pozice. V praci jséesila tento vybr od zjiSéni, Ze nového

zanestnance pdebujeme, aZz do jeho uvedeni do pracovniho kolektivu

Zpracovani tohoto tématu mi dalo pElinou sebeéru, abych prezentovala své vysledky

v Organizaci XY a samarigpela kieSeni situace, ktera v této organizaci nastala.

V avodu jsem také stanovila, Ze ¢im predpokladané dopady spr&vrnvybraného
vedouciho pracovnika na zékazniky firmy. Mym namorge, Ze dobry a kvalitni
pracovnik, ktery bude odvéidspravié svoji praci, bude ifinosem pro zvySeni image
Organizace v &ich veaejnosti a zakazntk Bude totiZz dobe reprezentovat svou organizaci,
zakaznici budou spokojeni s Urovni nabizenych blugzebudou se tedy do Organizace

vracet a dlat ji dobrou reklamuied dalSimi potencialnimi zdkazniky.

Bakal&ska prace mi byla ffnosem do budouciho pracovniho Zivota, protoZze tomu

a podobnym témain se chci ve své profesi zabyvat.
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