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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva fidici ¢innosti managementu soukromych bezpecnostnich slu-
zeb. Prace vymezuje otazky spojené s managementem soukromych bezpecnostnich sluzeb,
vcetné souvisejicich pravnich a pracovnépravnich aspekti. Soucasti je analyza ¢innosti
managementu soukromych bezpec¢nostnich sluzeb v oblasti pracovnich vztahti a personal-
nich opatfeni, v€etné sociologickych a psychologickych prvkii souvisejicich s oblasti fizeni
lidskych zdroji. Prace zahrnuje syntézu dané problematiky a predkladd manudl pro ma-

nagement soukromych bezpecnostnich sluzeb pro oblast fizeni lidskych zdrojt.

Kli¢ova slova: management, fizeni lidskych zdroji, koucovani, sociologie, psychologie,

soukromé bezpecnostni sluzby.

ABSTRACT

This work’s focus is about managing private security services. The work identifies questi-
ons connected to management of private security services, including related legal labor law
aspects. This work includes analysis of security companies’ management activities in the
area of labor relations, including sociological and psychological elements related to ma-
nagement of human resources. This work covers the synthesis of this matter and provides a
manual for managing private security services in the area of management of human resour-

Ces.

Keywords: management, management of human resources, coaching, sociology, psycholo-

gy, private security service.
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UvVOD

Management je zakladnim kamenem pro vytvareni organizaci a pro jejich efektivni fungo-
vani. I kdyz jeho pocatky lze vystopovat v davné historii, management pfedstavuje feno-
mén soucasné doby, bez kterého se neobejde zddna moderni spolecnost. Vyraz manage-
ment oznacuje jednak proces fizeni, ale rovnéz také skupinu vedoucich (fidicich) pracov-
nikti. Pokud bych mél jednou vétou pfiblizit co to management vlastné je, citoval bych
stru¢nou definici od P. F. Druckera, kterou povazuji za velmi jednoduchou a vystiznou. P.

F. Drucker tika, ze management je uméni dosadhnout toho, aby lid¢ d¢lali to, co je tfeba.

Manazeti v podniku fidi procesy a pfedevsim lidi, pomoci kterych dosahuji stanovenych
cilti podniku, a pravé na fizeni lidskych zdroji se tato prace zaméfuje. Rizeni a rozvoj lid-
spolecnosti. V oblasti primyslu komercni bezpe¢nosti plati stejné jako v ostatnich oblas-
tech, ze kvalita a profesionalita sluzeb, které¢ podniky SBS poskytuji, velmi uzce souvisi

s kvalitou a profesionalitou vedeni lidi v organizaci.

Na spravny vybér a vedeni pracovnikii v podnicich SBS je kladen velky daraz. Pracovnici
ptedstavuji pro kazdou organizaci jeden z kli¢ovych faktorii, proto jim musi byt vénovéana
dostateCna pozornost a péce pii jejich vedeni ze stran manazerii. Manazeti podniku SBS
musi byt schopni zajistit profesiondlni spolupraci nejen s jednotlivymi pracovniky, ale i
spolupraci na urovni pracovnich tymi a socidlnich skupin v organizaci. Pfi fizeni lidskych
zdroji vyuzivaji manazefi nejen obecné platnych znalosti a postuptl, ale v dne$ni dob¢ ¢im

dal vice uplatiuji prvky sociologie a psychologie, které jim pomdahaji ve spradvném vedeni.

Cilem této diplomové prace je tedy podat zakladni a ucelené informace o praci manage-
mentu soukromych bezpecnostnich sluzeb zejména z hlediska personalni prace a zpracovat
pro management soukromych bezpecnostnich sluzeb manudl, ktery bude vyuZzivan v oblas-
ti fizeni lidskych zdroji. Manuél je zaméten na jednotlivé persondlni ¢innosti, od vytvareni
pracovnich mist az po uvolilovani pracovnikl z organizace, které jsou stézejni pro ¢innost

manazerl v persondlni oblasti v podnicich SBS.
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. TEORETICKA CAST
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1 UVOD DO PROBLEMATIKY MANAGEMENTU

Management je oznaCovan jako fenomén soucasné doby. Jednd se o jednu
ucelem dosazeni spole¢nych cild, se stalo fizeni nezbytnym prostiedkem pro zabezpeceni
koordinace individualniho usili. S ristem skupinovych ¢innosti nardstalo mnozstvi organi-

zovanych skupin a vzristal celkovy vyznam manaZzeru.

V soucasné dobé¢ piedstavuje management specializovanou ¢innost, bez které se neobejde
zadny organizacni celek. Uplatnéni managementu je velice Siroké a dotyka se prakticky
vSech oblasti. Globalizace, zvySovani konkurenceschopnosti a vykonnosti organizace vede

manazery k efektivné€jSimu vyuzivani manazerskych postupii ¢i k zvladani novych mana-

vvvvvv

1.1 Definice managementu

Kofeny pojmu management sahaji k latinskému slovu ,,manus®, coz v ptekladu znamena
ruka. V anglickém jazyce pak vyraz ,,to manage* znamena vést, fidit, spravovat ¢i ovladat.
V dnesni dobé je pojem management mezinarodné platny, a aniz by byl prekladan, bézné

se pouZziva v mnoha jazycich.

Pojem management je nejCastéji chapan ve tifech vyznamovych rovinach:
e proces fizeni,
e fidici pracovnici,

e soubor poznatki o fizeni.

V soucasné dobé existuje cela fada definic managementu. Zde jsou uvedeny nékteré

Z nich:
e Management je soubor nazorti, zkusenosti, doporuceni, ptistupti a metod, které ve-
douci pracovnici (manazefi) uzivaji ke zvladnuti specifickych €innosti (manazer-

skych funkci), jez jsou nezbytné k dosazeni podnikovych zaméri.?

! CIMBALNIKOVA. Zaklady managementu, 2009.
2 VEBER. Management, 2009.
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e Management je definovan jako ¢innosti mobilizujici lidské a vécné Cinitele pfi re-
spektovani norem, nékladii, kvality a 1htt k uskute¢néni urcité akce ¢i proj ektu.?

e Management lze chapat jako proces koordinovani ¢innosti skupiny pracovniki, rea-
lizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za G€elem dosaZzeni urcitych vysledki,
které nelze dosahnout individualni praci.4

e Management je definovan jako proces systematického planovani, organizovani, ve-
deni lidi a kontrolovani, ktery sméfuje k dosazeni cilt organizace.5

e Management je proces tvorby a udrzovani prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji
spolecné ve skupinach a u¢inné dosahuji vybranych cila.b

e Management je uméni dosdhnout toho, aby lidé délali to, co je tieba.’

Obecnym poslanim managementu je dosdhnout tispéSnosti organizace. UspéSnost miZe byt
vyjadiena kvalitativnimi nebo kvantitativnimi charakteristikami cilti, efektivitou, financ-

nimi ukazateli apod.8

Na management mize byt nahlizeno jako na védu i jako na uméni, soucasna literatura sdili
tolerantni nazor. P. F. Drucker definuje management jako svobodné uméni. Svobodné pro-
to, ze se zabyva zakladnimi kategoriemi znalosti, sebepoznani, moudrosti a viidé¢ich schop-

nosti. Uméni proto, Ze jde o obor prakticky a aplikacni.
1.2 Pojeti managementu

1.2.1 Management jako proces Fizeni

Jak jiz bylo fec¢eno, pojem management je nejCastéji povazovan za ekvivalent ¢eského slo-
va fizeni. OvSem pojem fizeni je pojmem podstatné SirSim nez pojem management. Zatim-
co fizeni muze probihat v mnoha systémech, management je fizeni v organizacich. Na ma-

nagement je tedy potieba nahlizet jako na specialni ptipad fizeni.

® VEBER. Management, 2009.

* DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH. Management, 1997.
S BELOHLAVEK, SULER, KOSTAN. Management, 2001.

® WEIHRICH, KOONTZ. Management, 1993.

" DRUCKER, MACIARIELLO. Drucker na kazdy den, 2006.

8 CIMBALNIKOVA. Zdklady managementu, 2009.
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Samotny management je velice slozitym procesem s celou fadou definic, z nichz kazda
zachycuje pouze né€které z jeho vlastnosti, ale Zadna jej nezachycuje, pravé z disledku slo-
zitosti, komplexné. Podobné je to i v pfipad¢ hledani odpovédi na otdzku z ceho se ma-
nagement sklada. Nejcastéjsi je pouziti konceptu manazerskych funkci. Koncept vychazi
z funkci spravy, které v roce 1916 H. Fayol definoval jako planovani, organizovani, ptika-
zovani, koordinovani a kontrolovani. V soucasnosti jsou manazerské funkce formulovany

jako planovéani, organizovani, personalistika, vedeni a kontrolovani.

Dalsim konceptem je ¢lenéni prostfednictvim manazerskych roli. V roce 1973 H. Min-
tzberg, na zaklade své studie, definoval deset manazerskych roli, které zaclenil do tii sku-

pin. Jedna se o skupiny:

e informacnich roli, kde manazer plni roli pfijemce a Sifitele informaci a mluv¢iho,

e interpersonalnich roli, kde manazer vystupuje v roli predstavitele, lidra a spojova-
ciho ¢lanku,

e rozhodovacich roli, kde manazer vystupuje v roli podnikatele, feSitele problémd,

vyjednéavace a jako alokétor zdroju.

V literatufe se také muzeme setkat napiiklad s konceptem fidiciho cyklu, ktery na ma-
nagement nahliZi jako na cyklicky probihajici proces, dale s konceptem kritickych faktorti

uspechu ¢i s konceptem manazerskych komponent.

1.2.2 Management jako Fidici pracovnici

Stejné jako roste dilezitost managementu pro organizace, roste i diilezitost jeho vykonava-
teld. Pry¢ jsou doby, kdy manazer tidil a podfizeny pouze vykonaval jeho piikazy. Moder-
ni management predstavuje vysSi Groven participace zaméstnancl organizace na fizeni.
Cinnosti, které diive naleZely vyhradné do ptisobnosti manazerti, jsou nyni ¢asteéné, nékdy
1 plné, vykonavany jeho spolupracovniky. To ovSem neznamend, Ze se néjakym zpliisobem

snizuje naro¢nost prace ¢i vyznam manazerti pro organizaci. Manazer musi byt schopen

® BLAZEK. Management, 2011.
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pro své spolupracovniky vytvofit prostor pro jejich tvirci praci a predevsim docilit toho,

. . - G e o : R
aby jej dokazali efektivné vyuzit, coZ je zaleZitost spravné motivace a koucovani. 0

Podle stupné¢ fizeni 1ze manazery ¢lenit na manazery prvni linie, sttedni manazery a vrcho-

lové manazery.

e Manazeri prvni linie — vedouci pracovnici plisobici na prvnim, nejniz$im stupni
fizeni.

e Stiedni manaZefi — jedna se o rtiznorodou skupinu fidicich pracovnik, ptisobicich
mezi manazery prvni linie a vrcholovymi manazery.

e Vrcholovi manaZefi — nékdy také oznacovani jako top management. Jejich tikolem

je celkové fizeni organizace a jeji reprezentace navenek.

1.2.3 Management jako soubor poznatki o Fizeni

Potieba poznatkil o fizeni byla iniciovana poZadavky prudce se rozvijejicich vyrobnich 1
ne jedinym. Silnym zdzemim pro rozvoj managementu coby védy o chovani lidi a vztazich
mezi nimi byly a jsou psychologie ¢i socialni psychologie, sociologie, ekonomika a pravo.

Dil&f vyznam uplatnéni ma i filosofie &i etika.™*

1.3 Zakladni manazerské funkce

Manazerské funkce predstavuji ¢innosti, které manazer vykonava pii své praci. Nazory na
klasifikace manazerskych funkci byvaji velmi casto odliSné. Nejrozsifencjsi klasifikaci
zakladnich manaZerskych funkci, na které zalozili vyklad své u¢ebnice managementu Ha-
rold Koontz a Heinz Weihrich, je ¢lenéni na planovani, organizovani, personalistiku, vede-

ni a kontrolovani.

10 BLAZEK. Management, 2011.
1 BLAZEK. Management, 2011.
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Zakladni manazZerské funkce

Planovani Organizovani Personalistika Vedeni Kontrolovani

Obr. 1. Zakladni manazerské funkce podle Koontze a Weihricha

1.3.1 Planovani

Planovani pfedstavuje ¢innost zaméfenou na urCovani cilit a stanoveni postupt k dosazeni
téchto cilti. Planovani je cilové orientovany rozhodovaci proces, ktery zahrnuje stanoveni
cilli organizace a vybér vhodnych prostiedki pro jejich dosazeni ve stanoveném case a

V pozadované Urovni.

Proces planovani je zaméten do budoucnosti a urcuje, ¢eho ma byt dosazeno a co k tomu
budeme potiebovat. Vysledkem planovani je plan, ze kterého by mélo byt ziejmé, ¢eho
chceme dosahnout, jak toho chceme dosdhnout a jaké zdroje budeme potiebovat.
V organizaci nevytvatime pouze jediny plan, ale cely soubor pland a to podle potieb orga-

nizace.
Planovani se projevuje piedevsim v téchto oblastech:

e ZvySovani efektivity. Planovani ptedstavuje vychodiska uspésné Cinnosti, které
jsou o to efektivnéjsi, o co 1épe, jasnéji a srozumitelnéji jsou stanoveny cile a zpd-
soby jejich dosazeni, zajiStény optimalni zdroje, nadefinovana méfitka kontroly a
kritéria hodnoceni.

e SniZovani rizika. Planovani ma za nasledek snizovani budouciho rizika. V prib&hu
plénovani se neustale zpiesniuje mozny smér chovani organizace, coz umoziuje
pruzné reagovat na nepfedvidatelné zmény v prostiedi.

o Usp&né organizaéni zmény. Soudasti planovani jsou zpravidla zadouci zmény
v organizaci, které se neobejdou bez planovitého postupu. Cim lepsi predstavu o
ucincich organizani zmény budou manazefi mit, tim Iépe se budou moci vyrovnat

S jejimi disledky.
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e Integrace usili. Planovani miize mit za nasledek efektivnéjSi dosazeni celkovych
cilti organizace diky koordinaci dil¢ich cilti a chovani jednotlivych organiza¢nich
casti.

e Ro0zvoj manazeri. Proces planovani nuti manazery, aby sva aktualni rozhodnuti
vztahovali k budoucim vysledkiim. Je proto zapotiebi, aby systematicky uvazovali
o soucasnosti 1 budoucnosti, analyzovali vyvoj vnéjsiho a vnitiniho prostfedi, vy-

hledavali a tesili problémy.

e Vyvoj standardi vykonnosti. Pomoci planovani jsou v podob¢ cilli, postupt a
ukolt uréovany objektivni standardy vykonnosti celé organizace, jejich diléich jed-

v o v ’ ’ v sy ’ 1,0 12
notek, manazerii na vSech trovnich fizeni i fadovych pracovnik.

1.3.2 Organizovani

Organizovani miizeme charakterizovat jako cilevédomé uspotfadani prvkl systému za uce-
lem optimalniho dosazeni stanovenych cili. Jedné se o vymezeni roli a vzdjemnych vztaht
lidi a prosttedkt pii plnéni konkrétnich tkold. Vysledkem procesu organizovani je organi-

zacni struktura.
Ziklady procesu organizovani utvari:

e d¢lba prace,

e vytvafeni organizacnich jednotek,

e vytvafeni organizac¢nich struktur,

e vyvazovani pravomoci a zodpovédnosti,

e delegovani potfebnych pravomoci,

e stanoveni rozpéti fizeni a poctu stupnti fizeni,

. w1
e koordinace fizeni.®

Zakladni logiku procesu organizovani nejlépe charakterizuje Daliv tzv. systém OSCAR,

ktery formuje poZadavky zajisténé procesem organizovani.

2 CIMBALNIKOVA. Zadklady managementu, 2009.
B3 CIMBALNIKOVA. Ziklady managementu, 2009.
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OSCAR:

e O (objectives) — Cile — organizovani vychazi ze stanovenych cili organizace,
e S (specialization) — Specializace — vznikaji délbou prace,

e C (coordination) — Koordinace — spoluprace na jednotlivych ¢innostech,

e A (authority) — Pravomoc — zpiisob piikazovani a fizeni,

e R (responsibility) — Zodpovédnost — odpové&dnost za ¢innosti.**

Organizacni struktura

Organizaé¢ni struktura pfedstavuje mechanismus, ktery slouzi ke koordinaci a fizeni aktivit
¢lenl organizace. Jednotlivym pracovnikiim v organizaci poskytuje moznost organizované
vykonavat své Cinnosti. Umoznuje odliSovat pozice manazerii a pracovnikii, formulovat
pravidla a postupy, delegovat pravomoci ¢i redukovat neurcitost chovani lidi v organizaci.
Vznik organiza¢nich struktur ma za nésledek efektivni vykonavani ¢innosti smétujicich

k dosaZeni cild organizace.

1.3.3 Personalistika

Personalistika je proces ziskdvani, udrzeni a vyuZziti schopnych pracovnikli. Personalni
zajiSténi je v managementu povazovano za velmi dilezity faktor ispéchu. Usmérnovani a
koordinace ¢innosti pracovnikl je hlavnim tkolem vSech manazerd v organizaci. Obsah
manazerské funkce fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na vybér, rozmist'ovani a hodno-

ceni pracovnikil zahrnuje:

e Plianovani — je soucasti podnikového planovani se zaméfenim na kvantitativni a
kvalitativni oblast potieb lidi. Plany ziskdvani pracovniki jsou zpravidla ro¢ni,
dvouleté ¢i sttednédobé a jsou dllezitym prvkem pro vybér pracovnik.

e Vybér pracovnikii — vybér pracovnikil se provadi v zavislosti na druhu a zaméteni
¢innosti v organizaci. Cilem je ziskani kvalitnich pracovnikli s potfebnymi zna-
lostmi a dovednostmi, schopné dal$iho vzdélavani.

e Hodnoceni pracovnikii — sou¢asti prace manazerii je pravidelné hodnoceni pra-

covniho vykonu a chovani pracovnikd.

4 CIMBALNIKOVA. Zdklady managementu, 2009.
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e ZvySovani kvalifikace pracovniki — navazuje na vysledky hodnoceni pracovnikt

. NP NPT : 15
a je soucasti inovac¢niho usili organizace.

1.3.4 Vedeni

Vedeni je cilevédomy proces motivovani a ovliviiovani lidi tak, aby jejich ¢innost byla
prospés$na a napomahala k dosahovani cilii organizace. Soucasti vedeni lidi je schopnost
druhé lidi vést, usmériovat, stimulovat a motivovat. Vedouci, ktery chce dosahnout stano-

veného cile, musi uspokojovat potieby pracovnikli a motivovat je k plnéni kol ™
Motivace a potieba

Motivace znamena touhu ¢lovéka dosahnout pro néj zadouciho cile. Manazerska motivace
ma za cil vytvofit u lidi zajem, ochotu a chut’ se pln¢ podilet na vykonavani veskerych
¢innosti, které vedou k dosazeni stanovenych cili organizace. Motivace zaroven napomaha

utvafet mysleni a chovani lidi, které je v souladu s poslanim a zajmy organizace.

Potreba predstavuje zakladni zdroj motivace. Jedna se o stavy nedostatku, které vyvolava-
ji ¢innost vedouci k uspokojeni dané potieby. Abraham Maslow definoval pét tirovni po-

tieb, které uspotadal do hierarchického systému:

e fyziologické potieby — potieba vody, vzduchu, potravy...,

e potieby jistoty a bezpeci — zajisténi existence, neexistence nebezpeci,

e potieba soundlezitosti — potfeba zaclenéni se do skupiny,

e potieby uznani a ocenéni — sebeocenéni, uznani ze strany ostatnich lidi,

e sebeaktualizace — osobni rozvoj, vzdélavani.

Clayton Alderfer se inspiroval teorii potfeb Maslowa a zredukoval tento systém na potieby
existenéni, vztahové a rustové. Herzberg rozliSuje mezi faktory hygienickymi a motivac-
nimi a McClelland klasifikuje tii skupiny zékladnich motiva¢nich potfeb manazeri jako

potfebu moci, oblibenosti a Gispéchu.

5 CASTORAL. Zadklady moderniho managementu, 2009.
1 CIMBALNIKOVA. Ziklady managementu, 2009.
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1.3.5 Kontrolovani

Kontrolovani je jednou ze zékladnich manaZerskych funkci. Smyslem kontrolovéni je
vCasné, hospodarné zjisténi rozdilu mezi pozadovanym stavem a skutecnosti. Podstatou
kontrolniho procesu je srovnavani mezi o¢ekavanymi a skutecnymi hodnotami. Na zakla-
dé zjisténych skutecnosti jsou ptijimany ptislusné kontrolni zavéry.

Mezi zakladni kategorie kontrolniho procesu patii:

e stanoveni standardii — standardy ptedstavuji kritéria vykonané prace,
e srovnavani vykonané prace se stanovenymi standardy,

o korekce odchylek.

Kontrolni proces probiha v cyklu a je tvoien nékolika fazemi:

1. Cil kontroly — kazdy kontrolni proces musi mit stanoven cil,

2. Stanoveni kontrolnich Kkritérii, méritek a standarda — kontrola stanovuje od-
chylky od planu a z tohoto diivodu jsou vytvafeny specialni standardy, kritéria a
meéfitka vykonané prace,

3. Ziskavani a vybér informaci pro kontrolu — cilem kontrolniho procesu je ziskani
ptehledu o vyvoji sledované skutecnosti. Zdroje informaci Ize rozdélit na informa-
ce primarni a sekundarni.

4. Ovéreni spravnosti ziskanych informaci — posouzeni formalni a vécné spravnos-
ti informaci.

5. Analyza a hodnoceni kontrolovanych procesii — klicova faze kontrolnich proce-
st. Podstatou je srovnavani, kdy zjisténé udaje, odrazejici stav dané reality, porov-
navame s urcitymi kritérii.

6. Zavéry a navrhy opatieni — faze preménujici predchozi zjisténé skutecnosti do
navrhu dal$iho postupu a opatieni.

7. Vybér napravnych opatieni — faze piijeti manazerského rozhodnuti vedouciho ke
korekci odchylky.

8. Realizace napravného opati‘eni — nasleduje po zjisténi odchylky, ndvrhu a vybeé-

ru vhodného opatteni.
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9. Zpétna kontrola — kontrola kontroly.’

Pti procesu kontrolovani se snazime provétit a dokazat, Ze se fizena realita vyviji zddoucim
smérem, ktery je dan planem, projektem, normami apod. V piipadé zjisténi odchylky od
zadouciho sméru vyvoje je pfijimana korekce. Pokud je odchylka trvald, je ptijiméno nové
feSeni. V soucasné dobé se podniky zaméfuji také na predbéznou a pribéznou kontrolu

jednotlivych procesﬁ.18

7 CIMBALNIKOVA. Zadklady managementu, 2009.
8 HURTA, LAUCKY. Management bezpecnostniho inZenyrstvi, 2000.
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2 LEGISLATIVNI A PRACOVNEPRAVNI ASPEKTY

2.1 Legislativni aspekty

Stejné tak, jako kazdy ob&an Ceské republiky, nesmi jednat v rozporu se zakonem, nesmi
tak uginit ani pracovnik soukromé bezpeénostni sluzby. Cinnost, kterou vykonava v ramci
své profese, smi vykonavat pouze v souladu s platnymi pravnimi piedpisy. Obecnym prav-
nim atributem pro podniky SBS je ¢esky pravni fad, ve kterém je zahrnut soubor pravnich
ustanoveni, kterd jsou obsaZena v rGznych pravnich odvétvich.” Zakladni legislativni ra-
mec, o ktery se pii vykonu svych €innosti podniky soukromych bezpecnostnich sluzeb
opiraji, je:

Listina zakladnich prav a svobod

Listina zékladnich prav a svobod (LZPS) tvoii vyznamnou soué¢ast Ustavy Ceské republi-
ky. LZPS zakotvuje lidska prava a svobody jako nedotknutelné, nezcizitelné a nezruSitelné
hodnoty. Tato prava musi byt chranéna a neni mozné je pii vykonu bezpecnostni sluzby

Zadnym zpiisobem porusit.
Obcéansky zakonik

Zakon €. 40/1964 Sb., ve znéni pozdéjsich predpist, byl nahrazen novym obcanskym za-
konikem. Pfedchozi mnohokrat novelizovand verze obcCanského zakoniku vstoupila
v platnost v roce 1964 a G¢inna byla az do konce roku 2013, kdy ji od 1. 1. 2014 nahradil
zakon ¢. 89/2012 Sb. Obcansky zakonik mimo jiné vymezuje vlastnickd prava, prava na
nakladani s majetkem a jeho ochranu. Prava na odvraceni rizik a Skod ¢i moZnost zastou-

peni ve vécech majetkovych i osobnich.
Trestni zakon

Trestni zédkon, zdkon ¢. 40/2009 Sb., je pro ¢innost podnikd soukromych bezpecnostnich
sluzeb stézejni v tom, Ze obsahuje mimo jiné ustanoveni ,,nutnd obrana“ a ,,krajni nouze®.
Znalost téchto ustanoveni je pro pracovnika podniku SBS nezbytnou soucésti. V piipadé

poruseni téchto dikei se vystavuje trestnimu postihu.20

¥ KAMENIK, BRABEC. Komercni bezpecnost, 2007.
20 K AMENIK, BRABEC. Komercni bezpecnost, 2007.
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Obcansky soudni rad

Zakon €. 99/1963 Sb., ve znéni pozd¢jsich predpisti (posledni novelizace a ucinnost od 1.
1. 2014 zakon €. 293/2013 Sb.), upravuje oblast dikazniho Setfeni, povinnost pracovnika
SBS vypovidat jako svédek.

Trestni rad

Zakon €. 141/1961, ve znéni pozdéjsich predpisti, udéluju pracovnikovi SBS pravo zadrzet

osobu pfistizenou pfi trestném ¢inu.
Zakonik prace

Zakon €. 262/2006 Sb., je zakladni dokument v personalni praci podnikti SBS. Zakonik
prace upravuje vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci a zaroven jejich prava a po-

vinnosti.
Zivnostensky zikonik

Zakon ¢. 455/1991 Sb., ve znéni pozdgjSich piedpist, definuje podminky provozovani
koncesovanych zivnosti a tedy i podminky ¢innosti podnikli soukromych bezpecnostnich

sluzeb.

2.2 Pracovnépravni aspekty

Rozsah ¢innosti persondlniho pracovnika v podnicich SBS je dan zakonikem prace. Je tie-
ba vsak brat v potaz celou fadu faktord, které mohou mit vliv na ¢innost pracovnika.

Z hlediska pracovnépravniho vztahu je nutné:

e stanovit formu pracovniho poméru. Je tfeba definovat, zda se jedna o hlavni pra-
covni pomér ¢i o dohodu o provedeni prace apod.,

e definovat ptesny druh pracovniho rezimu. Tzn. uréeni délky a rozvrzeni pracovnich
smeén,

e stanovit podminky odménovani za odvedenou praci nad ramec stanoveného tarifu,

e poskytnuti prostfedkii osobni ochrany ¢i pracovnich pomiicek v zavislosti na vyko-
navané ¢innosti,

e definovat rozsah pracovni povinnosti. Povinnosti zaméstnavatele je urcit okruh ¢in-

nosti a napln prace.
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V primyslu komeréni bezpecnosti je v ramei legislativnich a pracovnépravnich pozadavkt
kladen velky diiraz na oblast hygieny a bezpecnosti prace. Personalni pracovnici pokryvaji

oblast, ktera zahrnuje zejména:
e zdravotni péci (pravidelné I¢kaiské prohlidky),
e obezndmeni Se S pfedpisy a normami nutné pro vykon prace,
e obeznameni se s podminkami bezpecnosti prace na pracovisti,
e obezndmeni se s provoznimi bezpecnostnimi piedpisy,
e povinnd Skoleni,
e proskoleni technologického a technického vybaveni na pracovisti,

e pozadované naroky na provérky a prozkouseni.



UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky 25

3 ANALYZA KONCEPCE CINNOSTI MANAGEMENTU SBS
V OBLASTI PERSONALNI PRACE

Obsahem persondlni prace v podnicich soukromych bezpe¢nostnich sluzeb je predevSim
personalni planovani, ziskdvani a vybér pracovnikii, Skoleni a vycvik pracovnikii, hodno-
ceni pracovniki, vedeni persondlni dokumentace, hodnoceni pracovnich mist, ovliviiovani
pracovnikt ¢i pruzkum trhu prace.

3.1 Personalni planovani

Personélni planovani zajistuje okruh ¢innosti vedouciho pracovnika smétujicich k vypoctu
fondu potiebné prace podle rozsahu zakézek soukromych bezpecnostnich sluzeb a vypocet
potiebného poctu pracovnikii podle profesni specializace.21

3.2 Ziskavani a vybér pracovniki

Ziskavani novych pracovnikli musi probihat vybérem, nikoli ndborem podnik SBS. Vybér
pracovniki musi byt v souladu s pozadavky zadkona kladenymi na pracovniky SBS. Ucha-

ze€ o praci v SBS musi spliiovat zejména tato Kritéria:
e odpovidajici vek,
e Spolehlivost a bezithonnost,
e psychicka zplsobilost,
e zdravotni zplsobilost, fyzickd pfipravenost,
e odborna zplsobilost.

Pti procesu vybéru pracovnikli ma vedouci pracovnik, kterému bude piijimany pracovnik
podfizen, moznost vyjadfit k piijimanému sviij nadzor. Kone¢né slovo ma ovSem vykonny

reditel.
Vybér pracovnikii by mél zahrnovat:

e vyhodnoceni dotaznikti a Zivotopisu,

21 BRABEC. Hlidact sluzby, 1995.
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test charakterizujici osobnost uchazece,

e vyhodnoceni zdravotni dokumentace,

e vyhodnoceni dokumentace o dosazeném vzd¢€lani ¢i jinych védomostech,

e vyhodnoceni zavéri psychologického vysetienti,

e nahlédnuti do vypisu z rejstiiku trestu,

e nahlédnuti do ohodnoceni z pfedchoziho zaméstnani,

e vyhodnoceni testl fyzické zdatnosti,

e nahlédnuti do zpravy o povésti.??
Uchaze¢ o zaméstnani v podniku SBS by mél byt seznamen s veSkerymi skute¢nostmi,
které se tykaji dané spole¢nosti. Uchaze¢ by mél byt seznamen s charakteristikami a filozo-
fii firmy, strukturou firmy apod.

3.3 Skoleni a vycvik pracovnikii

Skoleni pracovnika musi prob&hnout jesté pred jeho zatazenim do vykonu sluzby. Skoleni

pracovnika probiha v oblasti:
e zakladnich pravnich znalosti pracovnika SBS,
e pravnich zékladu a taktickych aspektt zakrokai,
e psychologickych aspektili a etiky prace pracovnika SBS,
e zékladnich internich normativnich akti podniku SBS,
e smérnic pro ochranu konkrétniho objektu, kam bude pracovnik zatazen,

e obecnych zasad bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci a pracovni hygieny a smé&r-

nic pro oblast BOZP pro objekt, kde bude vykonavat sluzbu,

e obecnych i konkrétnich zasad protipoZarni ochrany.23

22 BRABEC. Hlidaci sluzby, 1995.
2 BRABEC. Hlidaci sluzby, 1995.
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V ptipadé, ze pracovniku bude vykonavat sluzbu se zbrani, je potieba, aby pied nastupem

takovéto sluzby byl:

e schvalen pfislusnym orgdnem policie pro noSeni a drzeni zbrané, popt. aby vlastnil

zbrojni priikaz,
e prosel skolenim a vycvikem v pouziti zbran¢ a manipulace se zbrani,
e absolvoval ostré Skolni stfelby.24

Skoleni a vycvik pracovnika se provadi jednou az dvakrat rocné.

3.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikil v oblasti SBS je fizeno personalistou a probiha ve dvou rovinach -

pracovni hodnoceni nadiizenymi a psychologické hodnoceni.

Hodnoceni pracovnikii by mélo obsahovat zejména zhodnoceni osobnich vlastnosti, pra-
covni discipliny, aktivity a iniciativy pracovnika, odborné zpusobilosti, zdravotni a psy-

chické zpiisobilosti.

Jedna se o motivacni a stabiliza¢ni prvek, ktery je soucasti formovani firemniho kolektivu.
Hodnoceni pracovnika se vétSinou provadi na zavér zkusebni doby a provadi jej ptimy
nadfizeny pracovnika spole¢né s povéfenym pracovnikem pro personalni praci. Hodnoceni
musi byt konkrétni, objektivni a jeho zavéreCnad ¢ast musi obsahovat prvky k odstranéni

zjisténych nedostatk.

3.5 Vedeni personalni dokumentace

Personalni dokumentace je nedilnou soucésti kazdého podniku. Podniky SBS musi rovnéz
vést personalni svazek a v ptipadé ukonceni pracovniho poméru jej archivovat nejméné po

dobu péti let.
Personalni dokumentace musi obsahovat:
e personalni dotaznik,

e vypis z rejstiiki trestl,

24 BRABEC. Hlidact sluzby, 1995.
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vysledek lustrace dle zakona ¢. 451/1991 Sb.,

doklad o psychické, zdravotni a odborné zptsobilosti,

e pracovni smlouvu a platovy vymer,

doklady o Skoleni a hodnoceni pracovnika,

5

wr o , .2
dalsi dokumentace vztahujici se k pracovnikovi.

3.6 Hodnoceni pracovnich mist

Hodnoceni pracovnich mist se provadi a je dilezité z hlediska systemizace pracovnich
mist v podniku, stanoveni narokl na zdravotni, psychickou a odbornou zptisobilost a sta-

noveni mzdového ohodnoceni.

3.7 Ovliviiovani pracovniku

Ovliviiovani pracovnikli zddoucim smérem je pfedmétem spravné motivace a stimulace.
Nastrojem spravného ovliviiovani je zejména objektivni hodnoceni a mzdové ohodnoceni

pracovnika.

3.8 Priizkum trhu prace

Prizkum trhu prace a uzké spoluprace s pracovnimi tfady pfedstavuje vyznamnou ¢innost,

ktera poskytuje ptehled o nabidce a poptavce pracovnich sil.

25 BRABEC. Hlidact sluzby, 1995.
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4 SOCIOLOGICKE PRVKY V OBLASTI PERSONALNI PRACE

Veskeré jevy ve vyrobe, sluzbach i obchodé, které bychom méli vidét v trendu neustale se
zvétSujici provazanosti a vzajemné zavislosti, obsahuji vedle psychologickych prvkt znaky
soucasného a vzajemného piisobeni urcitych menSich ¢i vétSich skupin lidi, tedy prvky
sociologické. Jelikoz zadny ¢loveék v dneSni dobé nemiize zit izolovan od ostatnich lidi, je
potieba védecky studovat psychiku a predev§im chovani a jednani ¢lovéka pod zornym
uhlem jeho ziti v moderni lidské spolecnosti. Je tedy potieba studie sociologickych prvki
V jeho zivote.?®

Sociologie si v§ima ptevazné vétsich skupin a zkouma problémy, které se tykaji SirSich
spoleCenstvi. Za poslednich nékolik let pracovalo v primyslu komeréni bezpecnosti vice
jak desitky tisic lidi. Je tedy na misté zacit se zabyvat sociologickymi otazkami této skupi-
ny. Zejména odrazem jeji pracovni moralky, zaméstnanosti, fluktuaci, jejimi ¢innostmi ve
vyrobé¢ ¢i sluzbach.

V dnesni dob¢ se zabyvame zejména otazkami socialni psychologie, kterd zkouma dusevni
zivot lidi v konkrétni spolecnosti lidi. Socialni psychologie nam poskytuje nékteré zakoni-
tosti, které miizeme aplikovat v praxi fizeni komercni bezpecnosti a to pfedevsim ve vede-
ni a socidlni vychoveé pracovnikli v daném pracovnim prostiedi. Velice dilezité je piede-
v§im spravné pochopeni fady psychosocidlnich procest, odehravajicich se v dané skupiné
pracovnikll. Pfi nespravném pochopeni téchto zakonitosti, by se mohlo stat, ze vedouci
pracovnik snadno piehlédne nékteré dulezité zavislosti uvniti kolektivu, nebo Ze si v§ima
jen jevi vyraznych, ale zapomene fesit jevy skryté, jemné ¢i zcela subtilni, diky cemuz
také nepostihne zakladni pficiny konfliktnich situaci, které maji za nésledek naruseni vy-

konnosti pracovnik.

Socialni psychologie odhalila celou fadu zavislosti mezi psychosocidlnimi jevy ¢i mnohé
vyvojové zakonitosti téchto jevil. A protoZe vétSina z nich podléhd mnohym zménam, je
mozné je oznalit jako proménné a tudiz s nimi pracovat jako s proménnymi veli¢inami.
Lze tak hovofit o proménnych individualnich (potfeby, zaliby, z4jmy, rysy osobnosti

apod.) nebo o proménnych funkcionalnich, které se projevuji v provozu celé skupiny (uko-

%6 LAUCKY. Rizeni technologickych procesit v priimyslu komercni bezpecnosti, 2006.
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ly, normy, spoluprace, komunikace apod.). Také se mohou projevit jako proménné struktu-
ralni (vedeni, pozice, role, autorita, popularita apod.). Nasledn€ pak mezi témito promé&n-

nymi vznikaji rizné zavislosti a dochéazi k vzajemnému propojeni téchto zavislosti.

Aby nedochazelo k nezddoucim stfetnutim, uvadéji se pravidla, doporuceni a smérnice,
provadéji se Upravy, poskytuji se rady a pouzivaji se nejriznéjsi formy povzbuzovani
v zjmu efektivity prace. Abychom na pracovisti podnikli primyslu komer¢ni bezpecnosti
dokazali v socialni skupin¢ ve funkci manazera dobie pracovat a se skupinou spolupraco-

. v 1.7 ’ s 17 s r £ 27
vat, je zapotiebi mit o socidlnich skupinach zdkladni informace.

4.1 Socialni skupiny

Socialni skupiny je mozné charakterizovat rizné. Jedna se napi. o skupiny, které¢ vznikly
V ramci pracovniho procesu. Pracovni skupina ma urcity pocet lidi, kteti plni spole¢né pra-
covni ukoly, bezprostiedné se mezi sebou stykaji a jsou vici sobé ve vzajemnych pozicich,

rolich ¢i v jinych vztazich.

Socidlni skupiny je mozné délit na:
e malé, stredni, velké,
e sourodé a nesourodé,
e formalni a neformalni.

Zakladem kazdé spravné fungujici organizace jsou zakony, normy, ptredpisy, smérnice a
dalsi kritéria, podle kterych se zavadi celkovy systém ¢i proménné normy. Tyto normy
slouzi ke spravné koordinaci prace lidi ve skupin€ a k celkové efektivnosti vysledkli spo-

le¢ného snazeni v rdmci skupiny.

Formovani socialnich norem na pracovistich se vytvaii béhem provozu rtizné. Nékteré
prvky jsou pevné stanoveny zdkonem ¢i smérnicemi, jiné vznikaji pod natlakem nadtize-
nych organt, jiné zase stanovenim ¢lend skupiny. Veskeré normy, které pracovnik bere na
védomi a podle kterych se fidi, mohou byt publikovany pisemnou formou, nebo predavany
stné. Cim duislednéji jsou tyto normy dodrzovany, tim mensi je mira volnosti a samostat-

nosti, podle které se mohou pracovnici samostatn¢ rozhodovat a tviir¢im zptisobem praco-

2 LAUCKY. Rizeni technologickych procesit v priimyslu komercni bezpecnosti, 2006.
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vat. V nékterych ptipadech je tento stav uzite¢ny a zadouci, ovsem z hlediska psychologic-
kého ¢i ekonomického je nepfijatelny. Proto diléim rysem dobré organizace prace je opti-
malni mira moznosti pro iniciativni pfistup k praci kazdého ¢lena pracovni skupiny. Tento
vztah, tedy vztah mezi pevnymi normami a volnosti v rozhodovani, nazyvame mirou for-
malnich Gprav. Mira uzite¢nosti formalnich uprav zavisi na celé rfad¢ faktorti, zejména vsak

na osobnich vlastnostech a na kvalifikaci veskerych pracovnikﬁ.28

Duavody k tomu, aby v ramci dané organizace vznikaly samostatné dil¢i skupiny, mohou
byt odlisné. Hlavnimi divody jsou osobni zajmy, touha po uplatnéni, spole¢né zajmy,
uspokojeni v ramci dané formalni skupiny. O neformdlnich skupinidch mizeme fict, Ze
netrpi nedostatkem dobré organizace, jelikoz vznikaji a funguji jen do doby, kdy jsou po-
ttebné. Neformalni vzajemné vztahy, pratelstvi a laska vznikaji pomémé rychle v malé

pracovni skuping.

Ideélnich vysledkl v fizeni dosahneme tim, ze Gsili neformalnich jevli harmonicky sklou-
bime s cili stanovenymi formalnimi normami organizace tak, Ze pouzijeme kooperativni
zpusob fizeni.

Pokud se ndm podaii dosahnout toho, aby zajmy a postoje neformalni skupiny byly shodné
nebo se alespon z vétsi ¢asti shodovaly se zdjmy a potfebami podniku, je ispéch manazera

primyslu komeréni bezpecnosti dokonéan. Je velmi diilezité, aby vrcholovy management
Formovani socialni skupiny ma tyto tfi zakladni prvky:
e vytvafeni pfedstav o spravném ¢i nespravném zpuisobu chovani ve skupiné — utva-
feni norem,

e spolecnou kontrolu ve smyslu ocenovani konkrétnich zptisobii chovani a jednani ve
vztahu k danym normam,

e zavadéni materidlniho ¢i jiného typu povzbuzovani, pochval, odmén za chovani a
jednani, jez jsou vyrazné¢ v souladu s perspektivnimi tendencemi rozvoje norem,

nebo zavadéni sankci za nezadouci odchylky od norem.?

8 LAUCKY. Rizeni technologickych procesii v priimyslu komercni bezpecnosti, 2006.
2 LAUCKY. Rizeni technologickych procesii v priimyslu komercni bezpecnosti, 2006.
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4.2 Vztahy ve skupiné

Vzajemné vztahy ve skupindch jsou utvafeny pfedevSim spole¢nym Zivotem a praci, potie-
bami a zajmy. Ve skupinach se vytvareji role, pozice, popularita, oblibenost, pofadi ve
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spolecenském zebticku dualezitosti pro skupinu, ptatelstvi, nendvist apod.

4.2.1 Role

Posuzuje se vétSinou ve smyslu ocekdvaného jednani ve skupiné dle vzajemnych zvyklosti.
Na jedince je spolecnosti vyvijen tlak, aby reagoval vzdy dle ocekavani. Spolecensky kon-
takt se mize diky roli odehrdvat na zakladé pfedem dané divéry, ze lidé znaji feSeni ale-
sponi zakladnich socialnich situaci. Role se uc¢i v pritbehu socializace a clovek si ji zpétné

vytvari. Podle prostfedi, ve kterém se pohybujeme, miizeme hrat vice roli najednou.

Clovék miize v ramci pracovni skupiny plnit celou fadu roli a n&které z nich muze, jiné
musi, konat. Ve skupiné rtiznych ¢leni se mohou role vice ¢i méné shodovat. Vzajemna
shoda a koordinace roli spociva v tom, Ze z nich vyplyvaji povinnosti, umoznujici ¢lenim
jednat co nejefektivnéji. Tim je dosazeno v ramci plnéni svych roli maximalnich vysledkt
pro sebe i pro celou skupinu. Casto se stava, ze néktery z ¢lentt ma v ramei riznych skupin
své specifické role. V piipadé, Ze se tyto role v obou ¢i vice skupindch stietavaji, jsou pfi-
¢inou roztrzek, nerozhodnosti, skryvani apod. Jedna se o konflikt roli a mtize byt vycho-

diskem zmény socialnich roli.

4.2.2 Pozice

Pozice ¢lenti ve skupiné byva v souladu s vlivem na chovani a praci ¢lent skupiny. Pozice
muze byt subjektivni nebo socidlni. Jedna se tedy o spole¢enské postaveni (socialni hodno-

tu postaveni), které jedinec zaujima vici jinym pozicim.

Srovnavani pozic Casto vede k soutézeni mezi Cleny skupiny, jejich vzajemné rivalité ¢i
zneuzivani. Predev§im pak ¢lenové s nizsi a se stfedni pozici vykazuji sklon k pfecenovani
vysledkt jednani ¢lenti s vyssi pozici. Snazi se o navazani kontaktu, sblizeni se s nimi,

vyjadiuji obdiv a uznani za ucelem zlepSeni své stavajici pozice.

% L AUCKY. Rizeni technologickych procesit v priimyslu komercni bezpecnosti, 2006.
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4.2.3 Popularita

Celkova pozice ¢i role jednotlivych ¢lenli ve skupiné zavisi zejména na oblibenosti, pfi-
padné na znamosti ¢lent ve skupiné. Pokud ovSem fizeni skupiny vykonava vedouci for-
mou piikazl, objevuje se vedle jeho silné moci také velmi malad popularita, kterd muze
vykazovat celou Skalu sympatii az po izolaci ¢i odmitani. Popularita se pln¢ neshoduje se
snahou po socialnim kontaktu. Popularita se mize odvijet od vSeobecné inteligence, téles-

né konstituce, moralnich ¢i charakterovych vlastnosti ¢lovéka.

V ptipadé, ze vedouci spravné rozpozna oblibené jedince ve skuping€, muze je vyuzit na-

priklad k rychlému ovlivitovani celé skupiny v rdmci zavadéni novych forem prace.

4.3 Zeb¥itek duleZitosti pro skupinu

Jednéd se o hodnoceni vztahl uvniti skupiny, tzv. valorizace. Valorizace vznika zaroven
s rolemi, pozicemi a popularitou ve skuping. Jde o jakési piidéleni hodnosti jednotlivci ve
skupin€. Vznika tak systém vzdjemného poméru sil kazdého jedince, uplatiovani jeho sily
ve vztazich k ostatnim ¢i jeho spolecCenské taktiky K dosaZeni umisténi. Vytvateni a prubéh
vztahl ve skupiné¢ by mél kazdy manaZzer pfi praci s danou skupinou brat v tvahu. Pravé
diky znalosti vzniku a prib&hu hotovych ¢i nové vznikajicich jevi lze nékteré z nich
V nezadoucich ptipadech utlumit nebo usmérnit spravnym smérem. V tom tkvi opravdové
uméni fidit skupinu lidi z psychologického a sociologického hlediska. Jelikoz fizeni podlé-
ha velkému mnozstvi proménnych vnitinich i vnéjsich vlivi,, neni mozné ziskat piesné
navody K tomu, jak spravné ridit skupinu lidi. Schopnost fidit ziskdme u¢enim a praktic-
kym procvicovanim. V procesu fizeni pracovnich skupin je kladen diraz na znalost a
spravné uplatnéni psychologickych a sociologickych prvki, které ovSem nesmi byt vyuzity
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jako prosttedek k negativnimu ovliviiovani nebo zneuzivani lidi.

4.4 QOsobnost manazera

O osobnich obecnych i typickych vlastnostech, kterymi by méli disponovat vedouci pra-
covnici, Casto pojednava aplikovana psychologie. Psychologicka situa¢ni teorie uvadi, ze

role vedouci osoby je zavisla na konkrétni socialni situaci, charakteru, struktuie a tikolech

¥ LAUCKY. Rizeni technologickych procesit v priimyslu komercni bezpecnosti, 2006.
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skupiny, na jejim slozeni a sjednoceni v nazorech. Idedlni je kombinace obou koncepci.
Vedeni je funkci dané socidlni situace 1 osobnosti clovéka a predevSim funkci obou €initelt
Vjejich vzajemném pisobeni a ovliviiovani. Vlastnosti osobnosti zkouma psychologie,
ovsem pojem vedouci je zejména pojmem sociologickym, jelikoz jeho vyznam je uplatnén
pouze ve skupiné lidi.

Stejné jako formalni skupiny pracovnikll vznikaji ur¢enim nadfizenych organt i manaZer
skupiny Casto byva vybran na zaklad¢ vybéru nadtizenych ¢i z vysledkt konkursu. Ve vy-
jime&nych ptipadech miiZze byt manaZer zvolen i pracovni skupinou. Cast&ji se viak jejimu
nazoru pouze pitihlizi.

Cinnost manaZera v otizce pusobeni na pracovniky se odrazi do vztahtl ve skuping, na

souZiti a spolupraci jednotlivych ¢lent skupiny i na efektivité jejich spole¢né prace.

Na spravné vedeni a fizeni se zamétuje socialni psychologie. Vedouci pracovnik musi dis-
ponovat piedevsim odbornymi, intelektualnimi a motorickymi schopnostmi. Je doslova
zadouci, aby si v lidech dokazal ziskat dobré spolupracovniky, a aby mél dobré organizac-
ni schopnosti.*

4.5 Podrizeni pracovnici

Aby mohl kazdy podiizeny pracovnik plnit fadné své povinnosti, musi znat zejména tyto

zakladni skute¢nosti:
e Musi védét co, jak, kde, kdy a pro¢ ma d¢lat.
e Musi znat rozsah svych pravomoci,
e mMmusi mit vymezen vztah k ostatnim spolupracovnikim.

Sdéleni téchto zakladnich pozadavkl mé za ukol vedouci pracovnik. Vedouci pracovnik

vyuZziva piedevsim téchto forem:
e Piikaz — pfesné udava, co se ma d¢lat.
e Instrukce — vysvétluje, jak se to ma d¢lat.

e Kontrola — jedna se o zpétnou vazbu podfizeného pracovnika a manazera.

¥ L AUCKY. Rizeni technologickych procesit v priimyslu komercni bezpecnosti, 2006.
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45.1 Vzijemné vztahy podrizenych pracovnikii

Jedna z dulezitych, avSak ¢asto podcenovanych, ¢innosti vedoucich pracovniki je zajisténi
dobrych vztahii vSech spolupracovnikii na pracovisti. Je tieba si uvédomit, ze ¢len pracovni
skupiny neptedstavuje pouze jednotlivce, ale je soucast pracovniho tymu. Proto je dilezité,
aby manazer upravoval vztahy a odpovédnost jednotliveli. Kazdy podfizeny pracovnik
musi znat, kdo nese odpovednost, ale stejn¢ tak musi i védet, jakou odpovédnost nese on

sam.

Podfizeny pracovnik musi ziskat ptesvédceni, ze jeho prace je pro celou skupinu uzite¢na.
Vedouci pracovnik musi dat dostate¢né najevo podporu a uznani dobfe vykonané prace a
to nejen pii osobnim rozhovoru, ale i pied ostatnimi ¢leny skupiny. Vyjadfovani sympatii,
projevy pratelstvi ¢i zajisténi odmény za dobfe vykonanou préci patii také k ¢innosti ve-

doucich pracovnikli v ramci zajisténi mezilidskych vztaht na pracovisti.

45.2 Rizeni pod¥izenych pracovnikii
Z hlediska fizeni podfizenych pracovnikli obvykle rozeznavame tfi zakladni typy:

e Autokraticky — fizeni silou a moci. Ignorace podfizenych. Manazer piisobi jako
diktator. Lidé pod timto vedenim pracuji s nechuti, nezajmem a jejich tviir¢i cinnost

je nulova.

e Demokraticky — manazer poskytuje informace ¢lentim pracovni skupiny, komuni-
kuje s nimi a provadi rozhodovani na zakladé diskuze. Lidé pracuji uvolnéné a da-

vaji najevo své tvurci schopnosti. Nevyhodou tohoto typu fizeni je zdlouhavé roz-

hodovani.

e Jiny typ Fizeni (autoregulacni, spontanni, Zivelny) — autoregulacni typ fizeni
pfedstavuje nezasahujiciho manaZera. Pracovni kolektiv se tedy fidi sam. ManaZer
zasahuje pouze pod natlakem, jinak pasobi pasivné, bez z4jmu. Vysledkem pak by-
va celkova pasivita vSech, nezdjem o praci, nespokojenost pracovnikli. Spontadnni
tfizeni je velice podobné. Vyskytuje se zeyména u mensich skupin, kde se objevuji
osobni, neformdlni vztahy, pfipadné¢ vasen skupiny ve sméru pracovniho cile.
Spontanni ¢i zivelné fizeni dokaze dovést své ¢leny k vrcholnym vykonim a vyu-
ziva jejich tvaréich schopnosti. Nevyhodou je nizka doba jejich trvani.

Pti tizeni pracovnich skupin mohou vedouci pracovnici narazit na tzv. kliky. Jedné se o

rrrrr
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prospéchu organizace, ktera tyto pracovniky zaméstnava. Sila kliky, ktera ma stejné jako i
jiné skupiny své vidce, spoc¢iva predevsim v kolektivnim, skrytém, Casto 1 vypocitavém
chovani. V ptipadé vzniku kliky je zapotiebi, aby ji manazer co nejdiive odhalil a jeji ¢in-

nost odstranil >

4.6 Vyména informaci

Proces vymeény informaci je v primyslu komeréni bezpec¢nosti pro kazdého manazera veli-
ce dllezity. Nejstarsi formou vymeény informaci je osobni rozhovor, ovSiem moderni doba
nam nabizi 1 jiné moznosti, které Casoveé zkracuji pfenos informaci. Nevyhodou vSak muze

byt vznik komunikacnich problému.

Uzky okruh z4jmt manaZera jej velmi Gasto svadi k ruting, ktera ma za nasledek zanedbani
informaci potiebnych pro hlubsi analyzu. Pfikladem mtze byt nezdjem o nalady, potieby ¢i

postoje podiizenych pracovnik.

4.6.1 Filtrovani informaci

Z logiky vyplyva, ze ¢im vysSi ma nadiizeny postaveni, tim vice lidi mu podava informa-
ce. Pri tfidéni a zpracovani velkého mnozstvi informaci mize dochazet k jejich zkresleni.
Ke zkresleni informaci mlize dochdzet i vlivem nespradvného pochopeni ptfi rozhovoru,
diskusi, pfi udélovani piikazl. Je tfeba pouzivat spravna slova, vyhybat se nejasnym slov-
nim obratim, mnohozna¢nym vyraziim ¢i nevhodnym informaénim technologiim. Je dule-
zité se presvédcit, jak naSe slova byla pochopena a to piredev§im z diivodu, aby nenastala

nezédouci odezva vlivem neptesného ptijmu informaci.

Pti tizeni vyroby nebo chodu sluzeb musi mit manazer ke svému rozhodovani a pldnovani

ty nejspolehlivéjsi tdaje. Z celkového okruhu €innosti musi mit udaje takové platnosti, aby

vvvvv

vazba informacniho toku, rozhodovani a pldnovani.

¥ LAUCKY. Rizeni technologickych procesit v priimyslu komercni bezpecnosti, 2006.
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4.6.2 Zakladni pravidla procesu vymény informaci
Proces vymény informaci s sebou nese n¢kterd zakladni pravidla:
e Rozhodovat by nemél pouze manazer, ale kazdy pracovnik na kazdé¢ arovni,
e informace musi byt v€asné,
e slovni i pisemna formulace musi byt pfizplisobena piijemci,
¢ informace musi byt jasné a stru¢né,
e Ovéteni spravného porozuméni podiizenych,
e slozité ptikazy v pisemné formé,

e vyhybat se zaddvani mnoha ptikazim & instrukcim najednou.®*

* LAUCKY. Rizeni technologickych procesit v priimyslu komercni bezpecnosti, 2006.
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5 PSYCHOLOGICKE ASPEKTY V OBLASTI PERSONALNI
PRACE

Psychologie a jeji uplatnéni v ramci personalni prace SBS je velmi Siroké. V této oblasti je
jeji vyuziti predevs§im pifi vybéru a piijimani pracovniki, pii vzdélavani a planovani pro-

fesniho rozvoje, pfi fizeni a kontrole pracovniki, pfipadné v oblasti péce o pracovniky.

5.1 Vybér a prijimani pracovniki SBS

Pti vybéru a pfijimani pracovniku je nezbytné nutné vychazet nejen z posudku lékatského
vySetieni, ale 1 z posudku vySetieni psychologického. Psychologické vySetieni odhali ves-
keré dusevni poruchy uchazece, jejich nevhodné charakterové vlastnosti, popiipadé jejich
nedostateéné psychické schopnosti pro ¢innost v SBS. Velka pozornost je vénovana také

urceni poruch prave zacinajicich, tzn. na poruchy v inicidlnich stadiich.

Je tieba brat v potaz, Ze na pracovniky SBS jsou kladeny nesrovnateln¢ vyssi naroky nez
na pracovniky jinych profesi. Piikladem muze byt vykon fyzické ochrany majetku a osob,
kde je predpokladem distribucni schopnost a vysoka koncentrace pii stereotypu provadéné
¢innosti. Zaroven je dulezité zachovani schopnosti rychlého a spravného rozhodovani, zra-

1¢ho tsudku ¢i dedukce a kombinace nahlych neocekavanych situaci.

Velmi dileZitou a nezanedbatelnou soucasti je i motivace pro sluzbu v SBS a v mnoha
piipadech i pro drzeni zbrané. Tato motivace miize souviset s kompenzaci pocitti nedosta-
te€nosti, ménécennosti ¢i osobnich Zivotnich selhani. Takto nabyté sebevédomi byva velmi
Casto pouze docasné, coz se naplno projevi v krizovych situacich, kde hrozi tendence

K nejistote, panice ¢i zkratovitému jednani.

Psychickych faktord, které jsou v rozporu s moznosti konkrétnich €innosti pracovnikil
SBS, je celé fada a jejich pozorovani tak nalezi zkuSenym a na tuto oblast specialné orien-
tovanym psychologim. Vstupni psychologické vysetieni by mélo urcit i konkrétni moz-
nosti pracovniho zatazeni konkrétniho pracovnika. Mélo by poukézat na jeho vyuzitelné
prednosti psychickych a charakterovych vlastnosti a naznacit typy ¢innosti, ve kterych po-
da standardni psychicky vykon. Psychologické vysetieni se dale zaméiuje na moznost

osobniho ristu uchazece s ohledem na zajisténi jeho dalSiho vzdélavani a vycviku, urcuje
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potencional psychického rozvoje, moznosti vzdélanosti, formy motivace uchazece ¢i styl

jeho fizeni a kontroly.35
5.2 Psychologie v ramci vzdélavani pracovniki SBS

5.2.1 Znalost psychologie pro vykon sluzby

Pracovnici SBS by méli byt seznameni s nékterymi znalostmi a dovednostmi, ziskanymi
nejen vyukou pravnich norem a zasad cinnosti a dovednosti, ale 1 ziskanymi
Vv psychologickém vycviku. Cilem psychologického vycviku je spravné urceni a adekvatni
reakce na nékteré psychické stavy osob, s nimiz mohou pracovnici pii vykonu sluzby piijit
do styku. Jedna se zejména o stavy ¢astecné a uplné ztraty védomi, pourazovych a psy-
chickych $okd, stavy paniky, chovanim a reakcemi 0sob pod vlivem alkoholu ¢i drog a

nékterych dal§ich omamnych latek.

Velmi dilezitou vlastnosti se jevi schopnost spravného odhadu nésilnického typu osobnosti
a stim spojené zvladnuti nasilného chovani odpovidajicim psychologickym plsobenim.
Typy nasili je mozno spatiovat v nasili zpocitu kiivdy a zrady, v nasili z paniky
V bezvychodnych situacich, v nésili na zédklad¢ psychické lability mladistvych, v nasili jako
programove ziskové ¢innosti a profesionalni chovani osobnich ochrancii viideil nelegalnich
skupin. U kazdého typu nasilnickych osob existuji odlisné formy jednani vii¢i nim a tomu

odpovidajici zplisoby intervenci v prubehu jejich akt nasilného jednani.

V neposledni fadé se psychologie Vramci vzdélavani pracovnikit SBS vénuje samotné
struktufe a dynamice nasilnych incidentd a krizovych situaci. I zde se mlize jednat o psy-
chologicky vhodné a nevhodné intervence do jejich pritbéhu. Mize se jednat o prepadeni
chodce ¢i penéznich instituci, stfelbu v davu, vzeti rukojmich a vyjednavani, davovou psy-
chozu pfi krizovych situacich, agresi ptfi demonstraci, vydirani a vyhrozovani pies telefon,
pisemné ¢i osobné, Sikanovani, znésilnéni, sebevrazedné pokusy na vetejnych mistech a
dalsi. I zde je uplatnéna v metodikach postupu pracovnikid SBS psychologie jak vici nasil-

nikim, tak pfi efektivni komunikaci a vzajemné sebereflexi realizacni skupiny SBS.

% BRABEC. Hlidaci sluzby, 1995.
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Psychologie v praci a v zakrocich pracovnikti SBS utvafi velice dulezitou tlohu, nebot’ je
jedinou alternativou vici aplikaci bojovych metodik a obrannych zakroku. V piipadé
spravného a naopak nevhodného pouziti psychologie tam, kde m4, nebo naopak nema na-
hradit ozbrojeny ¢i obranny zakrok, mlize mit za nasledek zachranu, nebo naopak ztratu
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zivota ¢i poskozeni zdravi.

5.2.2 Psychologie jako prostiedek pro formovani odborné zpiisobilosti

Psychologie spole¢né s pedagogikou tvoii vyznamny prvek ve spravném piistupu
k odbornému vzdélavani a vycviku pracovnikt SBS. Znalost této védni discipliny umoznu-
je racionalizovat duSevni ¢innost a dosdhnout tak co nejlepsich vysledkli s co nejmensim

duSevnim vypétim.

Pedagogicka psychologie plni vyznamnou ulohu a jeji pole plsobnosti je velice Siroké.
Velky vyznam ma jak pro pracovniky personalni prace a lektory Skolicich a vycvikovych
stredisek, ktefi zabezpecuji odbornou ptipravu pracovniki SBS, tak i pro vlastni pracovni-

Ky SBS, ktefi se podrobuji procesu vzdélavani a vycviku.
5.3 Psychologie v ramci procesu Fizeni a kontroly pracovniki SBS

5.3.1 Kontrola psychického stavu pracovniki SBS

Vedle nutnych kontrol psychické zpusobilosti pracovnikii SBS je zapotiebi také prubézné
sledovat jejich psychicky stav. Je tfeba mit na paméti, ze pravé stav psychiky se u nékte-
rych pracovnikd mtize velmi rychle zménit. Psychicky stav pracovniki mtize byt jednodu-
Se ovlivilovan riiznymi krizovymi faktory v Zivoté, které se ve vétSin€ piipadi objevuji
mimo c¢as pravidelnych psychologickych kontrol. Mezi udélosti, které mohou vyrazné
ovlivnit stav psychiky pracovnikii, naptiklad patfi amrti v rodiné, rozvod, Spatné partner-
ské vztahy, onemocnéni v roding, ztrata zaméstnani nékterého z ¢lenti rodiny, t€hotenstvi
Vv rodin¢ ¢i prirtstek nového ¢lena rodiny, financni stav, zmény zivotnich podminek, zvyk-
losti ¢i mista bydlisté apod. Proto je nutné, aby fidici pracovnici s témito udalostmi byli

seznameni, prubézné je sledovali, vyhodnocovali a ptijimali potfebna opatieni.

% BRABEC. Hlidaci sluzby, 1995.
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Veskeré vySe zminéné udalosti maji za nasledek ovlivnéni mysleni, prozivani a stav psy-
chiky pracovnika, a proto by nemé&lo dochdzet k jejich prehlédnuti. M¢la by byt pii nich

kontrolovéana psychicka zpiisobilost pro vykon sluzby, kterou pracovnik SBS vykonava.

5.3.2 Psychologie v Fidici a kontrolni ¢innosti

Vedeni a kontrola fidicich pracovniki SBS s sebou casto piinasi vic¢i podiizenym pracov-
niklim upozornéni, vytky, pozadavky na napravu, pozadavky na vyssi vykonnost ¢i kvalitu
jejich ¢innosti. A pravé takovéto nezbytné napomenuti ¢i kritika miize mit za nésledek vy-
volani pocitu nespravedlnosti, kiivdy, nedocenéni apod. Na vedouci pracovniky poté muze
byt nahliZeno jako na nespravedlivé, nepiatelské apod. Spatné mezilidské vztahy v ramci
pracovni skupiny pak maji za nasledek sniZzeni celkového vykonu a piedstavuji rizika se-
lhani a nizké efektivity ¢innosti pracovni skupiny. Je tfeba si uvédomit, Ze kontrola a ko-
rekce chybnych tkont, zejména pak jejich interpretace, maji své psychologicky vhodné,

mén¢ vhodné ¢i nevhodné formy, které se zamétuji na urcity typ osobnosti pracovnika.

V psychologii fizeni pracovnikii SBS je tfeba se vyvarovat mén¢ vhodnym ¢i nevhodnym
formédm komunikace a rovnéz nezapominat na pozitivni motivaci pracovnikil. Slova uznani
se pracovnik docka pii mimotadnych vykonech nebo pii zvladnuti slozitych situaci, ovSem
stejnym uznanim by mél byt ocenén 1 v pfipadé bézného a bezproblémového chodu nebo
kvalitné odvedeného vykonu, nebot’ pravé zde miize dochézet k naruseni motivace pracov-

nika SBS, jeho identifikace se SBS a se spolupracovniky.

Identifikace pracovniku SBS se soukromou bezpecnostni agenturou a nasledné pfijeti je-
jich cild je stézejnim tématem psychologie fizeni a motivace. Psychologie v fidici ¢innosti
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je dilezitym prvkem a od vedoucich pracovnikli vyzaduje neustalé vzdélavani.

5.4 Psychologie v oblasti péce o pracovniky

Smyslem psychologie v oblasti péce o pracovniky je nejen zjisténi dusevniho stavu ¢i na-
1ézani negativnich psychickych cinitell, ale 1 posilovani dusevniho stavu a tim 1 prevence
proti moznému selhani. Psychologie v oblasti péce o pracovniky spociva také ve spravném

planovéani a moZnosti ¢erpani dovolenych, v moralni podpoie a v poskytovani spolecen-

%" BRABEC. Hlidaci sluzby, 1995.
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skych garanci za pracovnika tam, kde je potieba. Soucasti je i podpora existen¢nich jistot

¢i Zivotnich perspektiv.38

* BRABEC. Hlidaci sluzby, 1995.
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6 ETICKE ASPEKTY V CINNOSTI SOUKROMYCH
BEZPECNOSTNICH SLUZEB

6.1 Uvod do problematiky

Etika, nebo také teorie moralky, je filozofickou disciplinou. Pojem etika pochazi z feckého
smyslu a posuzovanim lidského chovani z hlediska svédomi. Etika pfedstavuje soubor his-
toricky podminénych norem, které se zabyvaji vzajemnym chovanim lidi v rdmci formal-

nich i neformdlnich skupin ¢i chovanim lidi ke spolec¢nosti jako celku.

Problematika etiky se tyké4 prakticky celé spolecnosti a vSech oblasti jeji ¢innosti. Kazda
lidska ¢innost, kazda profese lidské ¢innosti mé své mravni, potazmo etické normy ¢innos-

ti, které byvaji shrnuty do kodexu etiky dané profese.

Terminy jako profesni etika ¢i eticky kodex pfislusné profese jsou velice frekventované.
Eticky kodex je uplatiiovan v profesich, jejichZ podstatou je sluzba hodnotam vys$im, nez
jsou hodnoty pouze uzite¢né. Prave svoji naro¢nosti na moralku téch, kdo je vykonavaji, se
dexu charakterizovanym profesi, patii veskeré profese podilejici se na zajisténi bezpecnosti

0sob a majetku.

Profesni etikou rozumime soubor moralnich norem, pravidel chovani a hodnoceni moral-
nich kvalit, které odrazi specifika dan¢ho druhu profesni ¢innosti a urcuji jednéani a chovani

jednotlived predmétné profesni skupiny.

6.2 Etické klima v ¢innosti SBS

Kazdy pracovnik SBS, neni-li to v rozporu s vykonem sluzby ¢i s postupem pii konkrétnim

zakroku, by m¢l dodrzovat pravidla spolecenského chovani.

Chovani pracovnikli SBS musi byt distojné a konzervativné zdrzenlivé. Musi zde platit
pravidla spolecenského vystupovani a zvyhodnovani osob, pro které sluzby poskytujeme.
V ptipadé osob, proti kterym sluzby vykonavame, je potfeba, aby pracovnik SBS vystupo-

val diirazn¢ a nekompromisné, ale zaroven slusn¢ a distojné.

Image firmy vytvareji reklamni prostfedky, ale pfedev§sim pracovnici soukromé bezpec-
nostni firmy svym vystupovanim a chovanim. Pti vykonu sluzby je tfeba, aby se pracovnik

SBS vyvaroval nevhodnému chovani a jednani ¢i dal$im excestim, které by mohly posko-
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dit dobré jméno firmy. Je Zadouci, aby pracovnik SBS dbal nejen na své vystupovani, ale i
na svijj celkovy vzhled, ktery také utvafi celkovou image firmy. Pochybeni jedno pracov-
nika, 1 mimo vykon sluzby, mtize mit za nasledek poSkozeni dobré image nejen konkrétni

bezpecnostni firmy, ale i image soukromé bezpecnostni sluzby jako takové.

Bezpecnost a ochrana patii z hlediska etiky k pozitivnim p6ldm moralnich hodnoceni, za-
jistovani bezpecnosti a ochrany pak mezi mravni akty. Paradoxni by tedy pak bylo chréanit
cloveka, ktery se dopustil protipravniho jednéni. Proto je pro pracovniky SBS dutlezita zna-
lost finalnich cilt, jejich konkrétni ¢innosti vedouci k védomi, ze jejich sluzby neni zneuzi-
to. Je nutné poskytovani informaci o uc¢elu a poslani ¢innosti pracovnikti SBS ve vztahu

K etickym problémim.

Zajisténi bezpecnosti a ochrany osob a jejich majetku je aktem mravnim, ale v jinych pfi-
padech 1 aktem omezujicim ¢i limitujicim. Patfi sem piedevSim zdkaz vstupu, kontrola
prukazli totoznosti, opusténi prostranstvi apod. Tento typ ¢innosti mize byt vniman lidmi
ukorné a agresivni jedinci plni takovéto ukoly zpiisobem sobé vlastnim. Proto by takovy

agresivni jedinci neméli projit pfijimacim fizenim soukromé bezpecnostni firmy.

Podniky soukromé bezpecnostni sluzby jsou podnikatelskymi subjekty. Pfedmét a forma
jejich podnikani jim dava do rukou ndstroje, mozné k vyuziti pti konkuren¢nim boji a hos-
podatské soutézi, motivované vysokym ziskem. Téchto ndstrojii 1ze vyuzit, jak ve pro-
spéch, tak v neprospéch zakazniki a v prospéch soukromé bezpecnostni agentury. Proto je
velice diilezité, aby vedeni firmy ctilo zasady podnikatelské etiky a aby ze strany SBS ne-

dochazelo k zneuzivani jejich specifického pos‘[aveni.39

6.3 Zakladni mravni normy v ¢innosti SBS

Mravni normy jsou jednim z prostfedkd ovliviiovani moralniho védomi, uvédomélého fi-
zeni a korigovani mravnich vztahti ve spolecnosti, sledovani zajmu jednotlivce ¢i kolekti-
vu. Jednd se v podstaté o pravidla moralniho jednani, které obsahuji konkrétni naroky na
osobnost ¢i kolektiv. Cilem je dosdhnout jednoty moralniho védomi a moralni praxe. Mo-
ralni normy se vytvati v prub&éhu vyvoje spolecnosti a ve vztahu k povolani vyjadiuji tradi-

ce prislusné profese.

¥ BRABEC. Hlidaci sluzby, 1995.
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Mravni normy lze roz€lenit v zdvislosti od povahy vztaht, které¢ jsou jimi regulovany.

RozliSujeme tedy moralni normy regulujici:
e mravni vztahy k vefejnosti,
e vnitro-kolektivni mravni vztahy na pracovisti,
e mravni vztah pracovnika ke své profesi,

e profesionalni moralni profil pracovnika.40

6.3.1 Mravni vztahy pracovnikii SBS k verejnosti

Etika postupu pfi zakrocich, ukonech a opatfenich musi byt v souladu s mravnimi poza-
davky vymezenymi v mravnich normach. Jedna se napiiklad o pozadavek nesnizovat lid-
skou distojnost, dodrzovat korektnost jedndni, neprojevovat neuctu a nadfazenost vici
obcanlim, nedopoustét se neodiivodnéné tvrdosti, nepiekracovat své kompetence a vyhnout
se byrokracii. Rliznorodost struktury vyzaduje volit takovy pfistup, ktery je adekvatni kon-

krétni situaci a okolnostem.

Pti vykonu sluzby se pracovnici SBS setkavaji se zna¢nou casti vetejnosti, tvofenou lidmi,
kteti se zddného protipravniho jednani nedopustili. Mravni vztahy se proto mohou ve vét-
Sin¢ piipadl rozvijet na zdkladé humdnnosti a vzdjemné ucty. Mravni vztahy pracovniki
SBS a vefejnosti se neustale dynamicky rozvijeji a jejich troven zalezi na kazdém z nich.
Tento aspekt je umocnén tim, ze vykon sluzby je Casto provadén pied zraky vefejnosti,

ktera si utvaii nazory a tedy i vztah k SBS.*

6.3.2 Vnitro-kolektivni mravni vztahy

Pfi utvafeni mravni vtahii uvniti kolektivu sehrdvaji dillezitou roli vedouci pracovnici.
Rozhodujici vyznam pro jejich kvalitativni iroveit ma moralni autorita fidiciho pracovnika
SBS. Pfedevsim pro své moralni vlastnosti jako je spravedlnost, zdsadovost, svédomitost a

objektivnost je respektovan a vniman jako moralni autorita.

* MACEK, NOVAK. Privdtni bezpecnosmi sluzby, 2005.
* MACEK, NOVAK. Privdtni bezpecnostni sluzby, 2005.
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Proces tvorby odpovidajiciho spolecenského etického klimatu uvniti kolektivu smétuje
k zabezpeCeni takovych podminek, které umozni co nejkvalitngj$i uroven vnitro-

kolektivnich vztaht, jez budou schopny zamezit vlivu nezadoucich faktori.

Vztahy mezi pracovniky SBS jsou zcela zamé&stnaneckymi vztahy se vSemi dusledky. Jeli-
koz vSak podniky SBS podnikaji na useku ¢innosti zna¢né vystavenych rizikiim, je do je-
jich wvnitinich fidicich normativii pfeneseno mnoho prvkl, které zndme z praxe
V ozbrojenych sborech. Jedna se zejména o vztahy mezi nadiizenymi a podfizenymi. Musi

byt zndm rozsah odpovédnosti a pravomoci nadiizené¢ho vici podiizenym.

Vnitro-kolektivni vztahy maji rozhodujici vliv na celkovou kvalitu sluzeb poskytovanou
podniky SBS. Pii splnéni podminek pozitivniho rozvoje vnitro-kolektivnich vztahti se mo-

hou uvnitf pracovni skupiny rozvijet vztahy vzajemné ucty a ¢estného jednéni.42

6.3.3 Mravni vztah pracovniki SBS ke své praci

Mravni vztah pracovniki SBS ke své praci predstavuje stézejni obrysy osobnosti pracov-

nikd SBS a soucastné vyznamné kritérium jejich profesionality.

Principem uvédomélé prace jednotlivce pro spole¢nost znamena pro pracovnika SBS zto-
toznit se s cili a ukoly dané Cinnosti, pochopit smysl a pfedevSim poslani své prace. Jiné

mravni normy zduraziiuji pottebu kolektivniho plnéni tikoll, spoluprace a pomoci.

Vyraznou roli sehrava rovnéz spravedlivé a v€asné ocenéni aktivity podifizené¢ho pracovni-
ka. Kladnému vztahu k praci vyrazné napomaha takové moralni ovzdusi, ve kterém panuje
davéra, tcta a kde dobra prace je po zasluze ocenéna. Aby mravni motivace mohla plsobit
zadoucim smérem, musi mit pracovnik SBS vytvotfeny takové podminky, které mu umoz-
nuji pln€ realizovat svoji osobnost v jeho specifické pracovni ¢innosti a uplatnit vSechny

své znalosti a schopnosti.

Pracovnik SBS musi byt ztotoZnén s cily a tikoly ochrany zakonnosti a pravé v tom musi
vidét hlavni smysl své prace. Neni mozné, aby za svoji ¢innosti vidél pouze podnikatelsky

zamér firmy. Mravni normy aplikované spoleCnosti na ¢innost pracovnika SBS preferuji

* MACEK, NOVAK. Privami bezpecnostni sluzby, 2005.
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jeho vysoky smysl pro poctivost a rozvahu v kazdé situaci. Etika této prace je tizce spjata

v ’ , v ’ e e e . , 4
s odpovédnosti, ukaznénosti a iniciativou pracovnika. 3

6.3.4 Profesionalni moralni profil pracovnika SBS

Kazdé povoléani si v prubéhu vyvoje vytyCuje mravni ideal, ktery je utvoien na zéklade
tradice a souladu spolecenskych potieb, které vyplyvaji z charakteru pracovni Cinnosti.
Vseobecné pozadavky spole€nosti se prostfednictvim jednotlivych zvlastnosti promitaji do
profesiondlniho moralniho kodexu. Tento ideal je souhrnem ptedstav a nézorii o tom, jaké

pozadavky by pracovnik mél spliovat.

Moralni vlastnosti chapeme ve vztahu k socidlnimu prosttedi a vykonu profese, kde plné
projevuji svou podstatu. Zakladni moralni pozadavek na pracovnika SBS miizeme spatio-

vat v pozadavku na beztihonnost.

Vymezeni osobnich vlastnosti tvoficich ve svém souhrnu moralni profil pracovnika SBS je
velice slozity proces. Jednd se predevSim o snahu formovat adekvatni moralni vlastnosti
kazdého pracovnika SBS na zaklad€ objektivniho poznavani. Vysledkem muize byt zvySeni

autority a spolecenské prestize ¢innosti pracovnikli SBS.

Podniky SBS fesi otazku mravniho profilu svych pracovnikii vnitinimi normativy, které
jako podminku pracovniho poméru vyzaduji po zaméstnancich moralni a trestni bezihon-
nost, obétavost a zdvofilou neustupnost pti hajeni opravnénych zajmi svych zdkaznikd. Za
charakterové vlastnosti, které tvoii moralni profil pracovnika SBS, se pozaduje jednani se

smyslem pro spravedlnost a objektivitu a smyslem pro kazen.

Etické aspekty v ramci SBS zavisi na kazdém pracovnikovi na kterékoliv trovni. Ackoliv
vefejnost je nejCastéji vnima v podobé Cinli pracovnikll na verejnosti, velmi zdlezi na
osobnostech majitelii & managementu. Ridici pracovnik SBS musi v sobé nalézt vzdy tolik
bezpec¢nostné profesiondlni moralky, aby byl schopen odmitnout naptiklad lukrativni za-

kazku, kterou je opravnén vykonat pouze statni bezpecnostni organ, nebo pro kterou nedis-

* MACEK, NOVAK. Privami bezpecnostni sluzby, 2005.
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ponuje persondlnimi ¢i materidlnimi prostfedky. Eticky faktor zastoupeny v fizeni SBS

nikdy nenahradi kratkodoby finan¢ni pI’OSpéCh.44

* MACEK, NOVAK. Privitni bezpecnostni sluzby, 2005.
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7 KOUCOVANI

Pojem koucovani byl diive spojovan piedevsim s oblasti sportu, ovSem v dnesni dobé tvoti
vyznamnou ulohu v oblasti managementu a zejména v oblasti fizeni lidskych zdrojh. Exis-
tuje cela fada vysvétleni pojmu koucovani a hlavné zpuisobt jeho aplikace. Naptiklad John

Whitmore ve své knize Koudovani uvadi:

7w

e Koucovani pfinasi pozitivni vysledky zejména proto, ze vytvaii mezi koucem a
koucovanym vztah vzajemné podpory a pouziva specifické prostfedky a styl komu-
nikace. Koucovany neziskava fakta od kouce, ale s pomoci kouce je sam naléza.

Prvorady je samoziejmé cil, kterym je lepsi vykon.
Koucovanim ve sportu se zabyval Timothey Gallwey a hovoti o tom, Ze:

e NasSe mysl je mnohem silnéjsi soupef nez ten na druh¢ stran¢ dvorce a kou¢ pomt-
ze hraci odstranit vnitini prekazky.
e Koucovani uvoliluje potencial clovéka a umoziuje mu tak maximalizovat jeho vy-

kon. Koucovani spise, nez by ucilo, pomaha ucit se.
Marilyn Atkinson, ktera se mimo jiné vénovala rozvoji kouct, ve své knize uvadi:

e Pokud chcete koucovat ostatni, nejprve dosahnéte spokojenosti ve svém soucasném
Zivote.
Ve své knize poukazuje na to, jak je koucovani diilezité pro samotného kouce, tzv. sebe-

koucovani.
| CeSti autori nabizi moznost pochopeni koucovani a hovoti o tom, Ze:

e Koucovani je forma vedeni rozhovoru mezi kouc¢em a koucovanym. Kou¢ kouco-
vané¢ho vede, pomahd mu ve vytvareni jeho vlastni cesty k dosazeni cilt. Je jeho
pravodcem, klade mu otazky tak, jak si je kouCovany sdm nepoklada. Tim mu
umoziuje podivat se na problematiku z jinych thld pohledd, projit si v pfedstavach

cestu feSeni, provétit a vyhodnotit rizné moznosti, stanovit akéni kroky.45

** PODANA. Koucovdni pro manazery, 2012.
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e Koucovani vytvari otevieny vztah mezi kou¢em a koucovanym, a to predevsim di-

v r o v ror o7 o 46
ky casovému prostoru, naslouchani, podpote a akceptovani nazord.

e Koucovani podporuje kreativitu, iniciativu a konstruktivni postoj k ciliim, zménam

a konfliktam.*’
7.1 Prinos koucovani

7.1.1 Prinos koucovani pro pracovnika

U pracovnika, ktery ma moznost dosahnout na vlastni odpovédnost uspéchu, sam ¢init roz-
hodnuti a neustale se pfitom ucit a rozvijet, se posiluje pocit vlastni hodnoty a sebedtvéra.
Pracovnik spatiuje hodnotu svého pfispéni ke spole¢nému dilu a podpora vedouciho mu
piinasi jistotu. Vnima, Ze je pro néj koucCovani uzitecné, protoze s jeho pomoci nachazi
smysl své prace a zvySuje si motivaci. Uvédomuje si, Ze je cenéna celd jeho osobnost, a je

pozitivné piekvapen svymi schopnostmi.

Uspokojuji se jeho zakladni potfeby rozvoje, seberealizace, vlivu a uznani. Dochazi ke
zlepSeni pracovni atmosféry, jelikoz se stava samoziejmosti vzajemny respekt a tymova
prace. S rostoucim sebevédomim pracovnik poznava, ze mize mit urCitou jistotu ve stale
se ménicich zivotnich podminek, nebot’ pfestdva byt tolik zdvisly na nadfizené. Jeho

: VR , o ewr 48
schopnosti a osobnost mu umoziuji byt nezavisly a zvladat nejriznéjsi situace.

7.1.2 Prinos koucovani vedoucim

Pokud vedouci pracovnik své podiizené spravné koucuje, docili jejich rozvoje a ptebirani
stale vetsi odpovédnosti a tedy i vice riznych tkold. Vedouci tuto skute¢nost vétsinou po-
zna podle toho, Ze mu zbude vice Casu na své ukoly. Nebude muset byt zapojen do béz-
nych pracovnich ukold, kde plsobi v roli odbornika, fesitele ¢i kontrolora, ale mize se vice
vénovat strategickym tivaham a cilenému rozvoji pracovnikil, coz ma za nasledek zvySeni

vykonnosti organizace.

*® PODANA. Koucovani pro manazery, 2012.
* PODANA. Koucovdni pro manazery, 2012.
48 HABERLEITNER, DEISTLER, UNGVARI. Vedeni lidi a koucovani v kaZdodenni praxi, 2009.
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Pokud se vedouci pracovnik rozhodne ptijmout koucink jako postoj a formu chovani, je
schopen se spolu s ostatnimi pracovniky rozvijet a navazat s nimi partnersky, respektujici
vztah. V ocich svych pracovniki se koucujici vedouci méni z ,,pana dokonalé¢ho* na ,,nor-
malniho* ¢lovéka, ktery si mize dovolit zapochybovat o déni kolem sebe i sam o sob¢ a
muze si dovolit uvolnéni sebe. Muze se radovat z Gspéchu svych pracovniki a tésit se je-
jich podpory bez nuceni ¢i manipulace. Pochopi, Ze diivéfovat stoji mnohem méné energie

nez kontrolovat.

Koucink po vedoucich vyzaduje ochotu chtit udélat z ostatnich tspésné lidi. Je tfeba se
vzdat mocenskych narokli plynoucich z dosavadniho vedeni, ¢imz naopak ziskame pfiro-

. , .49
zenou autoritu a uznani.

Prinos koucovani firmé a zakaznikum

Koucovani z pohledu firemnich pozadavku slouzi k celkovému zvySeni vykonnosti a pro-
duktivity. Za pomoci kouc¢ovani dosdhneme toho, zZe jednotlivci €1 skupiny dokazou vice

vyuzivat svlij potencidl, coz je velmi potiebné.

Organizace, ktera je zamétena piedev§im na pieziti a zisk, je za pomoci motivovanych
pracovnikt mnohem Iépe schopna dosahnout svych cili. Motivovani vedouci a pracovnici,
jejichz vlastni cile a zajmy se kryji s cili a z4jmy organizace, se staraji o to, aby bezpro-
blémové fungovala spoluprace a udrzovaly se co nejnizsi ndklady. Dochazi k navySovani
kreativniho potencidlu pro prakticka feSeni problémi a flexibilnim a iniciativnim reakcim
na vyzvy. Pracovnici svym permanentnim ristem buduji stale se ucici a rozvijejici organi-

zacl, ktera je predpokladem pro existenci v ménicich se podminkéch.

Organizace uplatilyjici koucovani je atraktivnéjsi i pro své zakazniky. Zakaznik bude rad
v kontaktu s lidmi, ktefi diky praci v pfijemné pracovni atmosféte pienasi do pracovniho
vztahu svou pozitivni energii. Koucovanim zménény postoj pracovnikil piinasi partnerské
vztahy, ve kterych se klient citi chdpan, cenén a akceptovan. Nastroje koucovani lze rovnéz

pouzit pfi prodejnim rozhovoru, kde nam umozni uvédomit si a zjistit konkrétni potiebu a

49 HABERLEITNER, DEISTLER, UNGVARI. Vedeni lidi a koucovani v kaZdodenni praxi, 2009,
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ocekavani zakaznika. Motivovani a odpovédni pracovnici uspokojuji potieby zakazniki

rychle a individualng.>

7.2 Vyuziti koucovani v PKB

V priamyslu komer¢ni bezpecnosti se jevi v ramci koucovani jako velmi uzitecné koucova-
ni vlastni osoby, tzv. sebekoucovani. Zejména v krizovych situacich je po pracovnicich
SBS vyzadovana rychlost a samostatnost pti rozhodovani. Pti nastupu do zaméstnani kaz-
dy potiebuje néjakého kouce, avsak v pribéhu zaméstnani je zddouci, aby si kazdy metody
koucCovani osvojil a dokazal je aplikovat nejen na své osob¢, ale i na osobach ostatnich,
kteti budou koucovani rovnéz potiebovat. Sebekoucovani umoznuje osvojit si schopnosti a
dovednosti potiebné pro koucovani vlastni osoby, ptipadné pro koucovani ostatnich. Kou-
covani je specificky vztah dvou osob, ovSem v piipadé sebekoucovani jedna osoba chybi,
takze je potteba si vytvorit svého vnitiniho pozorovatele, ktery bude sledovat nase jednani

a chovani.

Dalsim dutlezitym faktorem pro podniky soukromych bezpecnostnich sluzeb je spravné
fungujici tym. A pravé koucovani se zamétuje 1 na pracovni tymy, kde pro dosazeni fungu-

jici tymové spoluprace je nutno dodrzovat n€kolik zasad:
e Prodiskutovat a shodnout se na spole¢nych cilech tymu,

e za Ucasti a s pfispénim vSech ¢lenl tymu vypracovat souhrn zakladnich pravidel

nebo principll fungovani tymu pfijatelnych pro vSechny jeho ¢leny,
e vymezit Cas na pravidelné setkani, zamétené na rozvoj skupiny,

e Zjistit nazor ¢lenti skupiny na to, do jaké miry povazuji za zadouci zacastiiovat se

spolecné rtiznych organizovanych aktivit,

e vytvofit podpirny systém umoziujici zabyvat se individualnimi problémy a zalezi-

tostmi,
e rozvijet spole¢né mimopracovni zajmy,

e spolecné¢ si osvojovat nové dovednosti.

50 HABERLEITNER, DEISTLER, UNGVARI. Vedeni lidi a koucovani v kaZdodenni praxi, 2009,
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Koucovani skupin je oproti koucovani jednotlived finanéné méné narocné, jelikoz vydaje
se rozkladaji na vice ucastnikd. Skupinové koucovani se ¢asto vyuziva zejména v oblasti

niz$itho managementu.
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II. PRAKTICKA CAST
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8 SYNTEZA PROBLEMATIKY

Ridici ¢innost managementu je mozné chapat jako vytvafeni predpokladéi a vyuZivani
schopnosti ¢i dovednosti manaZerti vést, usmeriiovat a motivovat pracovniky k plnéni sta-
novenych cili. Podniky soukromych bezpecnostnich sluzeb podléhaji stejnym zékonitos-
tem jako jiné podniky z jinych oblasti, ovS§em naroc¢nost sluzeb, které poskytuji svym za-
kaznikiim, vyzaduji fidici ¢innost jako dokonale zvladnuty proces. Rizeni, nebo také vede-
dokonale ovladat. V ptipad¢, ze v podniku SBS takovyto manazer chybi, je nemozné do-

sdhnout vytouzenych vysledka ¢i cila.

Persondlni fizeni je soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika a jeho podstatou je
vhodné vyuzivat potencialu lidi k dosazeni stanovenych cilu a zaroven vytvaret podminky,
které povedou ke spokojenosti pracovnikii a jejich identifikaci s cili naseho podniku.
V oblasti prace s lidskymi zdroji vyuzivame poznatky fady disciplin, pfedevSim poznatky
managementu, teorie fizeni a organizace, psychologickych a sociologickych disciplin, po-
znatky z prava, ekonomie, etiky apod. Z tohoto souboru disciplin bych zminil naptiklad
dilezitost sociologie, ktera se zabyva predevsim otdzkami spravného vedeni organizace, a
prave jeji poznatky zde miizeme vyuzit. Manazeti podniku si jiz od prvnich setkani vedou
svoji vlastni agendu, jejimZ obsahem je mimo jiné také Zivotopis uchazece, na zakladé
kterého jim je uchaze¢ blize specifikovan a oni jsou tak schopni rozhodnout, zda je ucha-
ze¢ pro organizaci vhodnym kandidadtem. Manazefi se pfi vybéru uchazecli nesoustredi
vyhradné jen na védomosti uchazece, ale v dnesni dobé¢ je zajimaji také jejich sociologické

¢1 psychologické predpoklady, které¢ dané pracovni pozice vyzaduje.

Rizeni lidskych zdrojti ma v oblasti komeréni bezpe&nosti velky vyznam. Personalni &in-
nost v podniku SBS je zaméfena vyhradné na své pracovniky, kterym vénuje pozornost
V kazdém jednotlivém kroku personalniho procesu. Diky persondlnimu fizeni jsme schopni
efektivné vyuzivat potencionalu naSich pracovniku, ktefi tvofi jadro naseho podniku. Du-
kazem toho je 1 nize uvedeny obrazek, ze které¢ho je patrné, Ze lidé jsou pro podnik zcela

klicovym faktorem, bez které¢ho by zadny podnik nemohl fungovat.



UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky 56

Technologické zdroje Informaéni zdroje Finan¢ni zdroje

Lidské zdroje

Obr. 2. Zakladni zdroje organizace

Kazdy podnik preferuje odlisny styl vedeni a jednani s pracovniky ¢i zédkazniky, ovSem
tyto ¢innosti, a to maji vSechny podniky spole¢né, zajiStuje manazer organizace. Spravny
manazer si musi uvédomit, Ze pracovnici podniku se ve vétsing€ ptipadil snazi, nebo tak ¢ini
podvédomé, chovat ¢i jednat jako jejich nadfizeny. Prave proto je velice dalezité, aby ma-
nazer vystupoval tak, aby svym podiizenym pracovnikiim daval dobry ptiklad, prostiednic-
tvim svych charakterovych vlastnosti. V takovém piipad¢ pak pracovnici dokazou plnit své
povinnosti s nadSenim a mnohdy nad ramec svého standardniho plnéni. Oproti vybornym
manazerim existuji i manazefi primérni ¢i podprumérni, kteti naopak své podiizené de-
motivuji. Muze se tak dit at’ uz jejich povySeneckym chovanim ¢i obchazenim nékterych
ustanoveni z hlediska pracovniho prava ¢i fadu, a tim diive ¢i pozdéji dochazi ke ztraté
vykonnosti podiizenych pracovniku, ktera se logicky projevi v celkové prosperité podniku.
Ukazuje se tedy, jak je pro kazdou organizaci zcela zdsadni mit schopné manazery a jak je

dilezita peclivost a diislednost pfi obsazovani manazerskych pozic.

Pokud bych m¢l vybrat z celé $kaly disciplin souvisejici s danou problematikou tu nejdule-
Zit€jsi pro potieby vedeni lidi v organizaci, poukazal bych zejména na oblast psychologie a
sociologie. Znalosti a zejména vhodné vyuziti psychologickych a sociologickych prvki je
jednim z diilezitych aspektti v ramei procesu spravného vedeni lidi v naSem podniku a kaz-

dy dobry manazer by se mél v této oblasti umét spravné orientovat.

Jednim z n€kolika styla, ktery manazeti v ramci vedeni lidi mohou vyuzit, a m¢ osobn¢ se
tento styl velmi zamlouva, je kouCovani. Kou€ovani piedstavuje jakysi ndstroj manazera,
kterym dosahuje osobniho rozvoje pracovnikl. Pomoci koucovani jsou manazeti schopni
rozvijet potencial pracovnikl a aktivovat jejich schopnosti. Kazdy ¢lovek, pracovnik pod-

niku, je jedine¢ny a pravé koucink poskytuje manazerim s touto jedine¢nosti dale praco-
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vat, rozvijet ji a pfedev§im ji vyuzivat pro potieby a dosazeni cilti svého podniku, coz
V kone¢ném disledku ptinasi spokojenost pro obé¢ strany. Koucovani je zaloZzené na duvéte
obou stran a jeho cilem je naucit podfizené pracovniky, jak mohou fesit své ukoly samo-

statné.

Co se ty€e vyuziti metody koucovani v podnicich SBS, spatiuji zde jednoznacné piinos a
perspektivu. Problémem miiZze byt nedostatecnd odbornost a profesionalita ze stran exter-
nich kouci, kterd je v této oblasti bezesporu vyzadovana. Podniky SBS provozuji specific-
kou ¢innost, a proto doporucuji pii aplikaci kouCovani vytvorit z naSich fad manazert

schopné interni kouce.
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9 RIDICI MANUAL PRO MANAGEMENT SBS V PERSONALNI
OBLASTI

vvvvvv

se manazeti podniku chtéji v této oblasti spravné orientovat, je zapotiebi mit k dispozici
priruc¢ku (manual), ve které budou popsany jednotlivé kroky personalni ¢innosti. Uvedeny
manual znazoriuje jednotlivé procesy, jako podporu pro praci managementu SBS v oblasti

fizeni lidskych zdrojt.

N—

Obr. 3. Jednotlivé kroky v personalni ¢innosti
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9.1 Vytvareni pracovniho mista

Zékladem kazdé spravné fungujici organizace je vhodné obsazeni pracovnich pozic
v organizaci. Pro tyto ucely nam poslouzi studie profesiografie, jejimz vysledkem je tzv.
profesiogram. Pomoci n¢j dokdzeme vytvofit popis pracovnich mist ¢i stanovit naroky na
budouci pracovniky na téchto mistech.

9.1.1 Vypracovani profesiogramu

Proces vypracovani profesiogramu probih4 ve tiech fazich:

9.1.1.1 Pripravna faze

Zakladni popis prace,

® Nazev prace,

e popis prace — podrobna specifikace,

e popis pracovniho mista,

e zakladni pracovni povinnosti — jednoznacny a presny popis povinnosti pracovnika,

e oOstatni pracovni povinnosti — vSeobecnd prava a povinnosti uvedené v Zakoniku

prace, véetn¢ organizacnich a ostatnich pracovné-pravnich predpist,

e pracovni podminky — stanoveni vnitini struktury organizace, podminek uzavieni a

ukonceni pracovniho vztahu, mzdového ohodnoceni ¢i délku pracovni doby,

e pracovni prostfedi — stanoveni veSkerych hygienickych, prostorovych, estetickych a

vnitinich pozadavki,

e informace o organizaci — typ organizace, organiza¢ni struktura apod.

9.1.1.2 Faze shrnuti informaci
Specifikace pozadavkil na pracovniky:
e Vzdélani a kvalifika¢ni predpoklady,
e predchozi praxe,
e psychické a fyzické predpoklady,

e komunikac¢ni ptedpoklady,
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e 0sobnostni predpoklady.

9.1.1.3 Shromazdéni informaci

e Metody vybéru pracovnikil — uréeni metody na zakladé analyzy ziskanych informa-
ci,
e organizace vybérového fizeni — stanoveni ¢lenti vybérového fizeni,

e rozmisténi a vybér pracovnikd.

9.2 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikii pfedstavuje jednu z klicovych ¢innosti persondlnich pracovnikd,
ktefi zajistuji a odpovidaji za kvalitu lidi vstupujicich do podniku SBS. Ukolem je oslove-
ni stanoveného poctu uchazecu, ktefi disponuji predpoklady pro obsazované pracovni mis-
to. Organizace si poté z této skupiny uchazecii vybere pracovnika, ktery vyhovuje danym

pozadavkim.

Jesté pred samotnou realizaci této ¢innosti doporucuji zvazit skutecnost, zdali se v naSem
podniku nenachdzi zaméstnanec vhodny na obsazované pracovni misto. V pfipad¢ vyuziti
vnitinich zdroji k obsazeni pracovniho mista dochdzi k usnadnéni administrativni prace ¢i

K zajisténi kariérniho ristu vlastnich pracovniki a k motivaci ostatnich.

Vychodiskem ziskavani pracovnikli pro nami nabizenou pracovni pozici jsou naroky na
pracovnika. Musime vychazet z popisu pracovniho mista, z kvalifikacniho profilu a poza-
dovanych schopnosti pracovnika. Pfi ziskdvani pracovnikii bychom méli usilovat o to, aby
uchazeci byli jednak zptisobili k zastdvani dané pracovni pozice, ale zarovei také o to, aby

ptedstavovali ur€ity rozvojovy potencial pro nasi spole¢nost do budoucna.

Podstatnym faktorem ziskavani pracovniki je proces vymeény informaci mezi podniky SBS
a potencionalnimi uchazeci. Je zapotiebi tuto komunikaci zajistit tak, aby nedochazelo ke

zbyte¢nym dezinformacim. Proto je dalezité formulovat nabidku pfesné a cilené.
Pri formulaci nabidKky pracovniho mista je zapotrebi se vyvarovat:

e nepresnostem pii formulaci podminek,

e nejasnostem pii stanoveni podminek na uchazece,

e nepiesnostem pii zaddvani pracovni pozice,
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e nespravnému mistu uvetejnéni nasi nabidky,
e nepiesnostem pii zadavani nazvu €1 mista organizace.

Formulace nabidky pracovni pozice by méla byt jasna a stru¢na a méla by obsahovat pre-

devsim tyto zdakladni skute¢nosti:
e cely nazev organizace,
e adresu organizace,
e popis pracovniho mista,
e pozadavky na uchazece,
e pozadavek na kvalifikaci,
e uvefejnéni prace a pracovni doby,
e pracovni podminky,
e misto vykonavané prace,
e volba zaslani dokumentii a informaci pozadovanych od uchazect,
e mozny datum néstupu,
e adresu na kontaktni osobu.

Po vytvoreni nabidky prace je zapotiebi zvazit jeji vhodné uveiejnéni. Pokud ma byt na-
bidka ur¢ena vlastnim zaméstnanctim, je dobré ji uvefejnit na mistech v organizaci tomu
urcenych, rozeslat ji elektronickou postou apod. V pfipad¢, ze nabidka ma byt urcena li-
dem mimo organizaci, mame na vybér celou fadu moznosti. Mizeme vyuzit napiiklad sd¢-

lovaci média, sluzby ufadu préce, internetoveé sluzby apod.

Do procesu ziskavani pracovniki patii také shromazdéni veskerych dokumentti uchazecu.
Mezi tyto dokumenty je zahrnovan Zivotopis, motivacni dopis, doklady o kvalifikaci ucha-

zece &i reference minulého zamé&stnavatele.

9.3 Vybér pracovniki

Hlavnim ukolem vybéru pracovnikl je posouzeni jejich pfedpokladii vzhledem ke stano-
venym narokiim pracovni pozice a k jejich perspektivnimu vyuziti. Jedna se o strategickou

persondlni ¢innost, na které by se méli spole¢né podilet persondlni i vedouci pracovnici.
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Cilem vybérového procesu je shromazdit dostatecné mnozstvi informaci, které ndm umoz-
ni pfedvidat chovani a pracovni vykonnost uchazece, jeho dal§i mozny rozvoj, schopnost

zaclenéni se v organizaci apod.

Proces vybéru pracovniklli v sobé zahrnuje i tzv. predvybérovou fazi. Jesté predtim, nez
za¢neme kontaktovat uchazece o nami nabizenou pracovni pozici, provedeme na zakladé
poskytnutych informaci jejich predvybér. Cilem této faze je posouzeni vhodnosti uchazecii
tak, ze budeme porovndvat veskera jejich kritéria s kliCovymi kritérii nabizené pracovni
pozice. Pokud zjistime, Ze uchaze¢ nevyhovuje nasSim pozadavkiim, doporucuji jej ne zcela

odepisovat, jelikoz jeho sluzeb miizeme v budoucnu vyuzit pro jind pracovni mista.
V predvybérové fazi miZeme uchazece rozélenit do téchto skupin:

¢ Velmi vhodni uchazeéi — jedna se o uchazece, ktefi vyhovuji veskerym nasim po-

Zadavkim, a tudiZ se budou Ucastnit vybérového fizeni.

e Vhodni uchaze¢i — jedna se o mén¢ vhodné uchazece, ovsem vzhledem K nasim
pozadavkim stale ptijatelné. O jejich pozvani respektive nepozvani k vybérovému

tfizeni rozhodneme na zéklad¢ jejich poctu.
e Nevhodni uchazeci — uchazeci nespliujici nase pozadavky.

Z praxe vyplyva, ze nejpocetnéjsi skupinou lidi, kterd se uchazi o nabizenou pracovni po-
zici, je skupina nevhodnych uchazec¢t. Az 60 procent z celkového poctu uchazect. Zatim-
co nejméné pocetnou skupinou je skupina velmi vhodnych uchazeci. V priméru se jedna

pouze o 10 procent ze vSech uchazeci.

Uchazeci, kteti prosli prvotni fazi, tzv. ptedvybérovou, jsou pozvani k vybérovému fizeni.
Jesté pfed samotnym vybérovym procesem je potieba si stanovit metody vyberu pracovni-
ka, které volime na zdklad¢ obsazované pracovni pozice, nasim pozadavkiim, casové na-

ro¢nosti €1 finan¢nim prosttedkiim.

Pfi procesu vybéru pracovniki mizeme pouzit nékolik metod, ovSem je tfeba si uvédomit,
7e zadna z nich nam nemuze zcela zarucit stoprocentni UspéSnost vybéru. Proto se neda
fict, ze by existovala n¢jaka univerzalni ¢i nejlepsi metoda pii vybéru pracovniki, ovsem

doporucil bych jejich kombinaci, coz se ostatn€ v praxi jevi jako pfinosné.

P¥i procesu vybéru pracovnikii miZeme pouZit tyto metody:
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e Analyza dokumentace uchazeci — zakladni metoda vybéru i predvybéru pracov-
nikidl. Soucasti dokumentace byva zadost o zaméstnani, zivotopis, motivaéni dopis,

reference, 1ékatské vySetieni apod.

e Vybérovy pohovor — nejcastéji vyuzivand metoda pii vybéru pracovnikd. Vycho-
diskem vybérového pohovoru je popis pracovniho mista, kvalifika¢ni profil a poza-

dované schopnosti vzhledem k obsazované pozici.

e Testy pracovni zpusobilosti — zahrnuji pozadavek na odbornost, vzdélani, znalosti
a dovednosti ¢i charakter osobnosti. Testy pracovni zpusobilosti ¢lenime na vyko-
nové testy (testy schopnosti) a na testy osobnosti (identifikace osobnostnich charak-

teristik).

e Assessment centre — soubor vybérovych metod uchazeci, ktery diagnostikuje pra-

covni zpusobilost.
Pro podniky SBS byva proces vybéru pracovnikli finan¢né i casové narocny, ovSem musi-
me si uvédomit, Zze moznych negativnich disledkt $patné volby je cela fada, proto bychom
m¢éli vybéru pracovniki vénovat dostatek ¢asu i1 prostiedk.

9.4 Rozhodovaci proces

Proces rozhodovani je proces, pfi kterém rozhodujeme, ktery z oslovenych uchaze¢u spl-
niuje vesSkeré naSe pozadavky, a ktery je pro ndmi nabizenou pracovni pozici nejvhodnéjsi.
Pro tyto ucely je potieba sestavit rozhodovaci komisi, kterou doporucuji sestavit tak, aby
byla zaru¢ena jednoznacnost pii rozhodovani. Pocet ¢lenti komise se bude odvijet od veli-
kosti podniku, avSak je dobré ji sestavit tak, aby byla tvofena jednotlivymi zastupci jednot-

livych oblasti v organizaci.

Dulezitou roli pfi rozhodovacim procesu tvoii predevsim védomosti a zkusenosti pii obsa-

zovani pracovnich mist a dodrZovani nékolika zasad, jakymi jsou:
e respektovani platnych zakond,
e duveérné zachazeni s poskytnutymi informacemi od uchazecu,
e nezvyhodiovani uchazec¢t v ptibuzenském ¢i pratelském vztahu,
e vysledky testli nepouzivat jako rozhodujici faktor,

e vhodna naro¢nost vybérovych metod.
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Pfed samotnym procesem rozhodovani je vhodné si sestavit seznam hodnoticich kritérii,
ktery ndm poslouzi jako pomucka pfi rozhovoru a pro vétsi piehlednost pii rozhodovani.
Jeho sestaveni je tfeba peclivé zvazit a sjednotit, jelikoz jej budou vyuzivat vSichni ¢lenové
hodnotici komise. Na zaklad¢ tohoto seznamu pak dokdaZzeme provazat jednotlivé informa-

ce a stanovit zavére¢né hodnoceni.

K tomu, abychom dokézali spravné a objektivné rozhodnout o nejvhodnéjsim uchazeci je
zapottebi shromazdit veskeré ziskané informace o uchazec¢ich. Na zéklad¢ téchto informaci
¢lenové hodnotici komise rozhodou a vyberou uchazece, ktery je nejvhodnéjsi na nami
nabizenou pracovni pozici. U rozhodovaciho procesu je velmi dilezita jeho transparentnost

pro piipadnou obhajobu naseho rozhodnuti.

Vsem uchazec¢tim, kteti se zGi€astnili vybérového fizeni, musime podat vyrozuméni o uspé-
chu ¢i netispéchu ve vybérovém fizeni. Pro uchazece, ktery splnil veskeré nase pozadavky
a byl tak vybran jako nejvhodnéjsi kandidat na obsazované pracovni misto, je tieba vy-

tvorit nabidku zaméstnani, ktera bude obsahovat:
e nazev pracovni pozice,
e napln pracovni ¢innosti,
e pracovni podminky,
e pracovni pomer.

Nabidka musi spliovat veskeré nalezitosti plynouci zejména ze zakoniku prace (z. C.

262/2006 Sb.) ¢i dalsich zakont tykajicich se pracovniho poméru.

9.5 Adaptace pracovniki

Na uvod je potieba fict, ze adaptabilita lidi, tedy schopnost se pfizplisobit prostredi, je u
kazdého jedince rozdilna. V zavislosti na osobnich piedpokladech dokazou lidé odlisné
zvladat zmény. Adaptace pracovniki je tizce spojena se zvladnutim pracovnich ¢innosti ¢i
se zaclenénim do socialniho prostiedi. Pracovnik se v pribéhu adaptacniho procesu adap-

tuje na kulturu organizace, na svoji pracovni ¢innost a na socialni podminky.

Pii adaptaci novych pracovniki je dulezité se nejprve zaméfit na stavajici pracovni skupi-
nu, do které bude novy pracovnik ptidélen. Pfichodem nového pracovnika dochézi ve sku-
pin€ ke zménam a je potfeba vyhodnotit, zdali neni tfeba pferozd¢lit pracovni povinnosti ¢i

nevytvofit nové pracovni ukoly.
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Soucasti adaptacniho procesu novych pracovnikl je jejich predstaveni ostatnim ¢lentim
pracovni skupiny. Je tfeba vhodné vybirat informace, které dostate¢né predstavi nového
pracovnika a které mu zaroven napomuzou pii adaptaci do pracovniho kolektivu. P#i ptred-
stavovani novych pracovnikl je vhodné se vyvarovat jejich priliSnému vychvalovani, aby-
chom v ostatnich ¢lenech nevyvolali pocity ménécennosti, zarlivosti, zavisti apod. a nena-

rusili tak adaptaci nového ¢lena v tymu.

Aby mohl nov¢ ptichozi pracovnik vykondvat spravné svoji ¢innost je zapotiebi, abychom
mu piedlozili veSkeré potfebné informace. Je dilezité sdélovat informace predevsim po-

ttebné pro adaptaci pracovnika a rovnéz tak stanovit vhodnou dobu jejich prezentace.
Adaptace pracovnikii zahrnuje:

e stanoveni planu a cilti adaptace,

e poskytnuti potiebnych informaci,

e prezentace organizace,

e Seznameni s ostatnimi pracovniky,

e Uuvedeni pracovnika do pracovniho prostiedi.

Pti adaptaci novych pracovnikli musime postupovat obezietné a pokud mozno se vyvaro-
vat chybnych kroki, které maji vétsinou negativni dopad na pfijimaného pracovnika. Chy-
bou muze byt naptiklad neposkytnuti potfebnych informaci, nepiipravené pracovni misto

pro pracovnika ¢i neposkytnuti dostatku ¢asu a prostoru pro adaptaci.

Cely adaptacni proces je fizen adaptacnim planem, ktery zahrnuje veskeré vyznamné kroky
adaptace pracovnika na pracovni pozici v rozvrzeném ¢asovém horizontu. Tento plan slou-
Zi pro vSechny pracovniky, ktefi se na adaptaci podileji, v€etné samotného pracovnika.
Adaptacni plan ma vétSinou podobu formuléte, do kterého v pribéhu adaptace zaznamena-
vame naplanované ¢innosti a terminy jejich splnéni, v€etné naSeho podpisu. Formulai mi-
ze také obsahovat prostor pro naSe dopliujici poznamky, které zpétné poslouzi naptiklad
pro lepsi orientaci ve formulafi. Na zavér sepiSeme hodnoceni celého priibéhu adaptace,
popiipadé nase doporuceni, navrhy ¢i dalsi kroky, které bude tieba jesté udélat v ramci

dokonceni procesu.

Nékteré organizace nepovazuji adaptaci novych pracovnikii za dilezitou ¢innost a nevénuji

ji dostatek pozornosti, ovSem ja ji vnimam jako uzite€nou €innost a praveé naopak v ni spat-
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fuji mnoho vyhod a to jak pro samotnou organizaci, tak i samoziejmé pro nové prichoziho
pracovnika. Adaptaéni proces dokdze nové pracovniky pomérné rychle adaptovat na nové
pracovni prostiedi a ti pak dokdzou v kratkém ¢asovém obdobi podavat pozadovany vy-
kon. Je tieba si uvédomit, ze nastup do nového pracovniho prostredi predstavuje pro noveé

prichozi stresovou situaci, kterou se, diky adaptacnimu procesu, snazime zmirnit.

9.6 Utvareni podnikové kultury

Podnikova kultura predstavuje soubor hodnot a norem v podniku, ktery nam pomaha for-
movat zptisob jednani lidi na pracovnich mistech. Podnikova kultura utvari ramec pro roz-
hodovaci procesy pracovniki, kterym zaroven usnadiiuje orientaci v podniku. Je dilezitou

soucasti pii realizaci strategie podniku a jeho efektivnosti.

Na utvareni podnikové kultury se podileji manaZzeti podniku, ktefi svoji ¢innosti podniko-
vou kulturu ovliviiuji. Je tfeba si uvédomit, ze podnikova kultura ovliviiuje chovani a vy-
kon pracovnikii a jeji utvareni probiha pfimym nebo nepfimym zplisobem Cinnosti mana-
zerd.

Utvareni podnikové kultury pfimym zptisobem vychazi zejména z hodnot a norem podni-
ku, etického kodexu, standardd podniku ¢i organiza¢nich dokumentti. Na dodrzovani téch-
to skute¢nosti dohlizi manaZefi podniku a v pfipad¢ zjisténi nedostatkt provadi individual-
ni Skoleni. Pfi omezeni kontrol ze strany manazert se ¢asto stava, ze udrzovani podnikové
kultury se vytraci, proto je dulezité, aby se veskeré podnikové navyky dostatecné zakotvily

jiz na samotném zacatku tohoto procesu.

Utvareni podnikové kultury neptimym zptsobem spociva ptedevsim v ovliviiovani hodnot
a postoji nasich pracovniki. Pfi nepfimém zplsobu utvaieni kultury poskytujeme pracov-
nikim informace o zadoucich hodnotach a postojich naseho podniku a zaroven se jim sna-
zime objasnit, pro¢ jsou stanovené hodnoty a postoje pro podnik tolik dulezité¢ a jakym

zptsobem budou dodrZovény.

Celkova aroven podnikové kultury se ptimo podili nejen na moralnim klimatu uvniti pod-
niku, ale souvisi i s moralnim chovanim podniku na trhu. Z pohledu podnikové kultury je
velice dulezité se vénovat jejimu rozvoji a tento rozvoj také zahrnout do strategii podniku.
V opa¢ném piipadé€ totiz hrozi, Ze kultura v nasem podniku bude mit tendenci setrvavat ve

stavu, ktery bude mit negativni vliv na celkovy moralni rozvoj naseho podniku.
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9.7 Hodnoceni pracovniki

Proces hodnoceni pracovniktl predstavuje diilezitou Cinnost, ktera manazerim poskytuje
predstavu o vykonech a pracovnich schopnostech jednotlivych pracovnikii. Naopak pro
pracovniky je hodnoceni zpétnou vazbou k jejich ¢innosti v podniku. Hodnoceni pracovni-
ki je také jednim z motivacnich nastroji. Cilem procesu hodnoceni pracovnik je zlepSeni
jejich pracovniho vykonu a ziskani informaci, které povedou k jejich osobnimu rozvoji.
Cely tento proces muze byt rizné zaméfen, vyuziva rizné metody a je realizovan

Vv riiznych systémech.

Jak jiz bylo feceno, proces hodnoceni pracovnikt vyuziva rizné metody, které je potieba si
predem stanovit. Stanovené metody budou popsany v organiza¢nich smérnicich a na za-

kladé nich budeme hodnoceni pracovnikii provadét.
Pro hodnoceni pracovniki budeme vyuzivat nasledujici ¢ty¥i zakladni metody:

e QOdstupiiovani — hodnoceni pracovnikii dle stupné obtiznosti prace. Hodnoceni
probiha na zaklad¢ stanovenych pozadavk, které jsou na pracovnika kladeny. Me-
zi tyto pozadavky patii odborné znalosti, t¢lesna a dusevni namaha, odpoveédnost ¢i

vlivy okoli.

e Kilasifikace — hodnoceni pracovnikti na zakladé kategorizace jednotlivych pracov-
nich mist podniku, které se li§i dle narokli, odpovédnosti a vyznamem pro nas pod-
nik.

e Srovnavani — hodnoceni pracovnikil na zéklad¢ stanovenych kritérii, které budou
pii hodnoceni srovnavany. Na zaklad¢ stanovenych kritérii porovnadvame naro¢nost
pracovni ¢innosti z hlediska narokt na znalosti, schopnosti, dovednosti ¢i fyzické

schopnosti.

e Bodovani — hodnoceni pracovnikii na zadklad¢ stanovené stupnice hodnotici pra-

covni ¢innost.
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U metody odstupniovani miizeme vyuzit tzv. Zenevského schématu, které vychazi ze Sesti

skupin poZadavk:

Zenevské schéma

1. Odborné znalosti 3. Zatéz =

5. 0d dnost
(duSevni pozadavky) (dusevni pozadavky) [
2. Odborné znalosti 4. Zatéz 6. Pracovni
(télesné pozadavky) (télesné pozadavky) podminky

Obr. 4. Zenevské schéma — hodnoceni zaméstnanci dle odstupnovani

K efektivnimu hodnoceni pracovniki je nutné zvolit spravnou metodu ¢i vyuzit kombinace
vice metod. Pokud jsme schopni spravné hodnotit své pracovniky, jsme schopni je také

spravedlivé odménovat a zvySovat podnikovou produkei.

9.8 Odménovani pracovnikii

Odmeénovani pracovnikll je povazovano za vyznamnou personalni ¢innost. Proces odmé-
novani je kompenzaci za vykonanou praci a je realizovan penéznimi ¢i nepenéznimi od-
ménami. Odmeénovani predstavuje jeden z nejefektivnéjsich nastrojii motivace pracovnikl
a je tfeba si uvédomit, ze odména za vykonanou praci ovlivituje mnozstvi a kvalitu prace

budouci.

Po predlozeni vysledkii hodnoceni naSich pracovnikd, je tieba spravné urcit vysi jejich
odmén. Ur€eni vySe odmén musi byt objektivni a spravedlivé, aby naopak nedochazelo

k demotivaci pracovniki, ovSem musi byt racionalni a odpovidat moznostem organizace.

Proces odméinovani by mél odpovidat naSim potiebam i potfebam naSich pracovnikii a za-
lezi pouze na nas, jaké vyuzijeme moznosti ¢i formy odménovani. Jak jiz bylo feceno, od-
mény mohou mit i formu nepenézni, ¢imz rozumime povyseni, moznosti dalSiho vzdélava-
ni, formélniho uzndni ¢i zamé&stnanecké nepenézni vyhody, které v konecném disledku

mohou byt vyhodné i pro nas podnik.
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9.9 Vzdélavani, osobni rozvoj a fizeni kariéry pracovniki

9.9.1 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnikli predstavuje proces, béhem kterého pracovnik ziskava a zaroven
rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnosti ¢i postoje. Vzdélavani pracovnikl je jedna

z dulezitych ¢innosti podniki v oblasti prace s lidskymi zdroji. V podniku SBS se dle mé-

vvvvvv

govat na vyvoj novych technologii, na zmény postupt, zdkont, norem apod. S témito zmé-

nami dochazi ke zménam pozadavkii na pracovniky, jejich kvalifikovanost a odbornost.

V ramci procesu vzdélavani je naSim hlavnim tukolem potieby vzdélavani nejprve identifi-
kovat a analyzovat a to na zdklad¢ cilg, filozofie, politiky ¢i strategie podniku SBS. Pokud
analyzujeme potieby vzdélavani je zapotiebi vychazet z informaci o aktudlnim stavu vzdé-
lanosti, kvalifikovanosti a odbornosti nasich pracovnikti. Takto ziskdme uceleny piehled o

tom, na které oblasti v procesu vzdélavani je tieba se zam¢fit.

Podniky ¢eli mnoha vnéjsim vliviim, které je nuti ke zvySovani schopnosti svych pracov-
nikti. Pracovnici jsou tak nuceni pfizpisobovat své schopnosti ménicim se podminkam na
svych pracovnich mistech. Pfed samotnym procesem vzdélavani je dalezité naplanovat, jak

cely proces bude probihat. Vhodné je cely vzd€lavaci proces rozdélit na tii faze:

e Pripravna faze — v této fazi si stanovime cile vzdélavani.

e Realiza¢ni faze — v této fazi probiha samotna realizace vzdélavani.

e Kontrolni faze — fdze kontroly a ohodnoceni.
V ramci planovani vzdélavani je dobré si vytvorit plan s odpovéd’mi na nasledujici
otazky:

e Kdo bude vzdélavan?

e Jaké metody pouzijeme?

e Kdo bude proces vzdélavani vést?

e Kdy a jak dlouho bude proces vzdélavani probihat?

e Kde se proces bude uskutecnovat?

e Jaka bude celkova cena procesu vzdélavani?
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e Jakym zplsobem budeme zjist'ovat ptinos vzdélavaciho procesu?

Takto vytvofeny plan predstavuje vSechny dulezité Casti celého procesu a na zakladé néj

budeme schopni provadét vzdélavani pracovniki.

Pii vzdélavani pracovnikii mizeme vyuzit metod, které¢ se d€li na metody vzdélavani na
pracovisti a na metody vzdélavani mimo pracovisté a to bud’ v organizaci, nebo mimo ni.
Zatimco metody vzdélavani na pracovisti kladou diraz na osvojeni potfebnych dovednosti
a pracovniho jednani, metody vzdélavani mimo pracovisté se zaméefuji spiSe na ziskdvani

odbornych znalosti.

9.9.2 Osobni rozvoj pracovniku

Planovani osobniho rozvoje pracovniki je provadéno jednotlivci za ucasti a podpory ma-
nazerti. Na uvod je potieba sestavit plan osobniho rozvoje se zamétenim na jednotlivé kro-

ky navrzené za Gicelem vzdélavani a rozvoje pracovniki.

Plan osobniho rozvoje pracovniki bude mit nasledujici faze:

Analyza soucasného stavu a potieb osobniho rozvoje — v této fazi provadime

hodnoceni pracovnika.
e Urdceni cili rozvoje — zvyseni vykonnosti, ziskani dovednosti ¢i znalosti apod.
e Naplanovani kroki k rozvoji — plan ¢innosti vedouci k osobnimu rozvoji.
e Realizace — faze realizace osobniho rozvoje.

Osobni rozvoj pracovniki predstavuje predevsim individudlni proces, pfi kterém jsou pra-
v€ samotni pracovnici odpovédni za ziskavani novych znalosti a dovednosti spojenych

S jejich pracovni pozici.

9.9.3 Rizeni kariéry pracovniki

Kariéru ¢lovéka mizeme chapat jako mnozstvi a diilezitost vykonavanych funkei ¢i pra-
covni postaveni a je vazana na jeho potencial. Ovliviiuji ji schopnosti a vlastnosti pracov-
nika ¢i jeho zkuSenosti. Kariérou ¢lovéka rozumime jeho profesni drahu, ktera reprezentu-

je celé jeho pracovni obdobi béhem Zivota.

Rizeni kariéry pracovnikl piedstavuje strategickou oblast personalniho fizeni, kterd uzce

souvisi s dalSimi personalnimi Cinnostmi, pfedevSim s procesem vzdélavani a osobniho
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rozvoje pracovnikil. Podniky si fizenim kariéry pracovnikl zajistuji do budoucna lidsky

potencial a pracovniklim zaroven vytvaii lepsi podminky na trhu prace.

Existuji organizace, které nabizi moznost kariérniho rlstu, ovSem jsou i takové, které jsou
hierarchicky ploché, tzn., nenabizi moznost dalSiho posunu, tedy kariérniho rustu.
V takovém ptipadé se pracovnici pohybuji v rdmci riznych pracovnich mist, ovS§em na
stejné hierarchické Urovni. Je tfeba si uvédomit, Ze mnoho uchazecii se rozhoduje pravé na
zaklad€ mozného kariérniho ristu. Pfi vytvareni kariérniho postupu pracovnikii musime
vzdy vychazet z potieb spoleCnosti a z predpokladi naSich pracovnikii. Pracovnik by si

mél uvédomit, ze v ptipadé€ kariérniho postupu na néj budou kladeny vyssi naroky.

Z praxe vyplyva, ze nejvyznamnéjSim faktorem motivace pii kariérnim rastu, je lepsi pla-
tové ohodnoceni ¢i navySeni stavajici kvalifikace.

9.10 Ukoncovani pracovniho poméru

Ukonceni pracovniho poméru je mozné z diivodu rezignace pracovnika, tedy ze strany
pracovnika, nebo z diivodu propusténi pracovnika, tedy ze strany organizace. Pii ukonco-
vani pracovniho poméru je nutné vychazet ze zakona €. 262/2006 Sb., zakonik prace,

zejména z jeho druhé ¢asti § 48 — 73 zakoniku prace.
Ukoncovani pracovniho poméru piedstavuje velmi nepiijemnou ¢innost, jak pro organiza-
ci, tak i pro pracovniky a je potieba této ¢innosti vénovat dostate¢nou pozornost. V piipadé
odchodu iniciovaného ze strany pracovnika je zddouci a pro ob¢ strany prospeésné, aby-
chom se s pracovnikem rozchazeli v dobrém. V takovém piipadé nam odchazejici pracov-
nik mize poskytnout uzitecné informace o situaci na pracovisti ¢i dalsi potfebné informa-
ce. Je tfeba se zaméfit na divod, pro¢ pracovnik odchdzi, poptipadé kam odchazi a zda
nehrozi nebezpeci, ze by jej mohli nasledovat dalsi pracovnici.
9.10.1 Ukoncovani pracovniho poméru ze strany organizace
K ukonéeni pracovniho poméru iniciovanému organizaci miize dojit z diivodu:

e nadbytecnosti,

¢ nedostate¢nému vykonu,

e porusovani discipliny,

e narusovani podnikové kultury.



UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky 72

Pii propousténi pracovniki je tieba postupovat citlivé, pracovniky véas informovat o cel-
kové situaci a danou skute¢nost jim sdélit jasn€ a srozumitelné, aby nedochdzelo
k nedorozuménim. Propousténi pracovnikii pfedstavuje velmi naro¢nou situaci pro vSechny
zacastnéné, piedevsim pro propousténé pracovniky, a proto je z nasi strany vyzadovan

profesionalni ptistup.

V ramci propousténi pracovnikli, budeme muset s propousténym jednat a vést rozhovor.
Na propoustéci rozhovor a jeho vedeni je tfeba se dikladné zaméfit a pti jeho priabchu po-

stupovat citlivé a profesionaln¢.

Pii propoustécim rozhovoru je dilezité:
e pfipravit si dostatek informaci o pracovnikovi,
e zpravu o propusténi podat pracovnikovi jako definitivni rozhodnuti,
e struén¢ zdavodnit skutec¢nosti, které vedou K propusténi pracovnika,
e Dbyt pfipraven na reakce propousténych pracovnik,

e seznamit pracovnika s kroky, které budou nasledovat v ramci ukonceni pracovniho

pomeru,
e nabidnou pracovnikovi pomocnou ruku,

e zaujmout pozitivni postoj a snazit se poukdzat na ptednosti pracovnika.

9.10.2 Ukoncovani pracovniho poméru ze strany pracovnika

Dtivodem k podéni rezignace pracovnika muize byt fada faktorti, ovSem z praxe vyplyva,
7e nejcastéjsim diivodem podéni rezignace jsou Spatné platebni podminky ¢i ziskdni lepsi
pracovni ptilezitosti. Existuji v§ak i jiné a pro nasi organizaci mnohem zavaznéjsi ditvody
k podani vypovédi pracovnika. Jedna se o divody vnitiniho charakteru, které mohou sou-
viset se Spatnymi podminkami na pracovisti, nevhodném pracovnim prostfedi apod. Na

takovéto skutecnosti je tieba se zamé&fit a podrobit je nasi analyze.

w

Mezi pri¢iny ukonceni pracovniho poméru, vnitiniho charakteru, ze strany pracov-

nika pati'i napriklad:
e Spatné vztahy na pracovisti,

e nepravdépodobnd moznost kariérniho rtstu,
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odlis$né predstavy pracovnikil na pracovni napli,
nespokojenost s vedenim organizace,

stres na pracovisti.

Jako manazefi se musime témito skutecnostmi dikladné zabyvat a snazit se tak minimali-

zovat ¢i uplné predejit jejich negativnimu dopadu na nas podnik v podob¢ podéni rezigna-

ce pracovniki.

Navrh mozZného predejiti vySe zminénych situaci:

Spatné vztahy na pracovisti — mozné predejit pomoci spravné motivace pracov-
nika ¢i vytvofenim vzajemné duvéry.

Nepravdépodobna mozZnost kariérniho ristu — velmi mald pravdépodobnost ka-
riérniho ristu se tyka zejména malych podnikd ¢i rodinnych firem. V ptipade, ze
tato situace nastane u vétSich podniki, jednd se predevsim o tyto pfiCiny, které je

tteba odstranit:
o protekce nekterych pracovnik,
o absence planu kariérniho ristu pracovniki,
o nevhodné povySovani pracovnikd,
o nizk4 uroven Skoleni pracovnik.

OdliSné predstavy pracovnikii na pracovni napli — je tieba uvadét skutecny po-

pis prace a pracovni naplné, poptipadé vymezit kli¢ové dovednosti.

Nespokojenost s vedenim organizace — na nespokojenost pracovnika mize mit

vliv absence spravného koucovani ¢i zpétna vazba k jeho vykontim.

Stres na pracovisti — je tiecba se zabyvat zejména pfic¢inami vzniku stresovych si-
tuaci. Mezi vlivy, které jsou pfi¢inami vzniku stresovych situaci, patfi naptiklad
vysoké naroky na pracovniky, pfepracovanost, Spatnd spoluprace ve skupiné ¢i
problémy v osobnim Zzivoté pracovnika. Spravnym pochopenim potieb pracovnika

dokazeme zabranit vzniku stresovych situaci.

Propousténi pracovnikil by v zddném piipad¢ nemélo mit negativni dopad na ¢innost orga-

nizace, mélo by byt vzdy v Souladu se zakony a mélo by byt provadéno citlivé a spravedli-

vé. Velmi dilezita je také transparentnost celého procesu. Jako manazefi musime pocitat
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s dopady propousténi na ostatni pracovniky a je tfeba se snazit o to, aby tato skute¢nost

neméla negativni dopad na klima v organizaci.
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ZAVER
Diplomova prace se zabyva fidici ¢innosti managementu soukromych bezpecnostnich slu-
zeb. Vymezuje a analyzuje otazky spojené s managementem soukromych bezpecnostnich

sluzeb, ptedevSim v oblasti persondlni prace. Poukazuje na dulezitost nékterych prvki,

které jsou v této oblasti klicovym aspektem, a klade diiraz na ¢lovéka, jako na prvek pro

N 24

Prace je rozdélena na dvé ¢asti, které jsou dale ¢lenény na jednotlivé kapitoly a podkapito-
ly. Prvni kapitola teoretické Casti je tvofena obecnym tvodem do problematiky manage-
mentu. Definuje management, poukazuje na rtizna pojeti managementu a piedstavuje jed-
notlivé zakladni manazerské funkce, mezi které patii planovani, organizovani, personalis-
tika, vedeni a kontrolovani. Dalsi kapitoly se vé€nuji zakladnim legislativnim a pracovné-
pravnim aspektim souvisejici s danou problematikou ¢i obecné analyze ¢innosti manage-

mentu SBS v oblasti personalni prace.

Nasledujici kapitoly teoretické ¢asti pojednavaji o sociologickych a psychologickych prv-
cich v oblasti personalni prace a poukazuji na jejich dulezitost v oblasti prace s lidskymi
zdroji. Jak jiz bylo mnohokrat feceno, lidé jsou ti, ktefi tvofi jadro celého podniku, a proto
jim musi byt vénovana dostate¢na péce. Pii fizeni lidskych zdroju je dulezité znat jednotli-
vé pracovniky, jejich osobnost, potfeby ¢i potencial. Kazdy jedinec je svym zplsobem
jedine¢na osobnost, a pokud jej chceme co nejlépe poznat a vhodné tak vyuzit jeho pred-
nosti a predpokladi, je zapotfebi uplatnit poznatky ziskané predevsim z oblasti psycholo-
gie.

V zavéru teoretické Casti je zminéna etika, neboli teorie moralky, kterou musi ctit kazdy
pracovnik podniku SBS, a jeden z moznych styli vedeni lidi — koucovani, které slouzi
jako motivacni ndstroj manaZzera, pomoci kterého dosahne rozvoje, samostatnosti a odpo-

védnosti pracovniki.

Pro lepsi orientaci v oblasti fizeni lidskych zdroji, je v praktické ¢asti zpracovan manual
pro management soukromych bezpecnostnich sluzeb. V manualu jsou popsany jednotlivé
kroky persondlni cCinnosti, které jsou nedilnou soucésti Cinnosti managementu SBS
Vv oblasti personalni prace. Pro spravnou ¢innost managementu v oblasti fizeni lidskych
zdroju je dilezité poukazat na veskeré dil¢i kroky této ¢innosti a stanovit jejich faktory a

vlivy na pracovniky, ¢imz zajistime spravnou koncepci fidici ¢innosti.
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Sluzby, které podniky SBS svym klientim poskytuji, budou tak kvalitni, jak kvalitni per-
sondl tyto sluzby bude zajiStovat. Manazefi si tuto zasadni skute¢nost musi uvédomit a
nastavit celkovou koncepci a styl fizeni lidskych zdrojt tak, aby dokazali zajistit cile orga-
nizace. Vedeni spole¢nosti si musi uvédomit, ze kvalita fizeni lidskych zdroju je zrcadlem

uspésnosti organizace.
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BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.

LZPS Listina zakladnich prav a svobod.
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SBS Soukromé bezpecnostni sluzby.
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