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Anotace

Price s ndzvem “sebefizeni osobnosti” je vénovdna transakéni analyze, kterou lze
povazovat za formu osobniho rlstu a snahy o takovy rozvoj osobnosti, ktery pfinese
schopnost spontdnniho, pfirozeného chovani, nemanipulativni komunikace a schopnost

dané osoby vyjadrit srozumitelné vlastni pocity.

Cilem priace je vyjadieni vzdjemného tzkého vztahu personalistiky a transakéni
analyzy a hledani situaci, kdy lze transak¢ni analyzu z hlediska personalistiky pouzit v
pfijimacim pohovoru s uchazeci o zaméstnani a poskytnuti prehledu vyuzivanych metod
personalistil, které vedou k sestavovani pracovnich tymu a doporuceni k vyuziti prvkl
transakéni analyzy, coz by mohlo mit vliv na efektivitu takto cilené¢ volenych

pracovnich tymd.
Klic¢ova slova

personalistika, pracovni tym, transakéni analyza, fizeni lidskych zdroji, vybér

zaméstnancu



Annotation

The thesis entitled “Individual Self-management” focuses on the transactional
analysis that can be considered to be a form of personal growth and pursuit of such a
development of an individual that will bring the ability of spontaneous, natural
behaviour, non-manipulative communication and the ability of the individual to express
his or her own feelings comprehensibly. The aim of the thesis is to express the mutual
close relationship between persondl management and the transactional analysis, and to
look for situations when the transactional analysis can be used in a job interview with
job applicants with regard to persondl management, and to provide an overview of the
methods that personnel managers use to form working teams and to give
recommendations on the use of the elements of the transactional analysis that could

influence the efficiency of such specifically selected working teams.
Keywords

human resources management, personnel management, staff selection, transactional

analysis, working team
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UvVOD
Transakcni analyza je koncept, ktery nahliZzi na vzdjemnou lidskou komunikaci a
snazi se vysvétlit, pro¢ vznikaji mezi lidmi konflikty, pro¢ je nékomu n¢kdo sympaticky

a jiny méng¢, nebo jak je mozné vzniklé konflikty a nedorozuméni viibec fesit.

Koncept transak¢ni analyzy je velmi zajimavy a pouzitelny v mnoha aspektech
lidského Zivota. V této prici se chci zaméfit na koncept transakéni analyzy v oblasti
fizeni lidskych zdroji. Dnes, asi vic, nez kdy jindy, si podniky uvédomuji diileZitost
fizeni lidskych zdroji, ptedevsim proto, Ze v obdobi nedostatku pracovni sily je velmi
dalezité si jednak stavajici pracovniky umét udrZet, jednak je neméné dulezité umét
ziskat kvalitni pracovniky na volnd mista. Uddva se, Ze lidské zdroje jsou nejcennéjSim
zdrojem podniku a pravé lidské zdroje mohou podniku zajistit produktivitu,
konkurenceschopnost a také konkurencni vyhodu. To vsSe je vSak zdvislé pravé na

kvalitnim fizeni lidskych zdroji a na schopnosti sestavit pracovni tymy tak, aby byly

efektivni a vykonné.

Tato priace je zaméfena na moZzZnosti, které pro sestavovani pracovnich tymu
poskytuje pravé transakéni analyza. Prace samotna je rozdélena do dvou casti. V ¢ésti
teoretické jsou uvedena fakta ziskand z odborné literatury, které se vztahuji jednak
k transak¢ni analyze, jednak k samotné problematice fizeni lidskych zdroju, ziskavani

pracovniki a tvorby pracovnich tymd.

Cast druhd praktickd, je zaméfena na konkrétni zplsoby fizeni lidskych zdroja,
konkrétn¢ na vyuZzivané zpiisoby sestavovani pracovnich tymd, s ndvrhy na feSeni této

problematiky prostfednictvim konceptu transakéni analyzy.
Pro préci jsou stanoveny tyto pracovni hypotézy:

H1: Transak¢ni analyza neni metodou, kterd je pro sestavovani pracovnich tymu

personalisty védomé a cilen€ vyuZivana.

H2: Nékteré Casti transakéni analyzy jsou personalisty vyuZivany intuitivné, bez

znalosti odborného zakladu.



Cilem préce je prehled vyuZivanych metod personalisti, které vedou k sestavovani
pracovnich tymul a doporuceni k vyuziti prvkl transakéni analyzy, coZ by mohlo mit

vliv na efektivitu takto cilen¢ volenych pracovnich tymi.
1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Kazdy podnik pracuje se zdroji, které ma k dispozici a je zapotiebi je uvést do
patficné rovnovahy. Jednd se o zdkladni koncept fungovéni kazdé organizace. Hlavnim
ukolem je tedy vzdy “shromdZdit, pripojit, uvést do pohybu a vyuZivat ndsledujici

zdroje”":

e Materialni (stroje a jina zafizeni, material a energii).
e Financni.
e Informacni potiebné k fungovani.

e Lidské.
Lze najit i podrobné&ji rozdéleni zdrojii podniku, napiiklad*:

o Lidské zdroje
e Financni zdroje
e Materidlni zdroje
o Material (movité zdroje)
o Infrastruktura (nemovité zdroje)
e Nemateridlni zdroje
o Data
o Informace
o Znalosti
e Technologie
e Energie a Utility

v

e C(as.

'KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, 367 s. ISBN 80-726-1033-3.strana 13

2 Zdroje (podnikové zdroje). In: ManagementMania.com [online]. Wilmington (DE) 2011-2018,
25.01.2015 [cit. 25.05.2018]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/zdroje-podnikove-zdroje
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Bez ohledu na zpisob ¢lenéni lze tvrdit, Ze zdroje a jejich dostupnost limituji podnik
ve vSech ohledech. Peclivé fizeni je nutnosti pro kazdy ze zdrojt, u zdroju lidskych je
vSak peclivé fizeni nutnosti, protoZe dochazi k reakci mezi fizenim podniku a ochotou
nechat se fidit. Pro tento piipad zejména plati, Ze veskeré , politiky a postupy rizeni

lidskych zdroju jsou silné determinovdny situact a prostredim. «“3

Rizeni lidskych zdroji se tedy orientuje na ¢dst zdroji, které podnik ke své &innosti
vyuziva a je nutné ji realizovat v tGzké soucinnosti s fizenim zdroji ostatnich. Tento
ptistup je logicky: “Politiky lidskych zdroji by mély byt v souladu se strategickymi cili
a slouzit vytvéatreni vhodné (nebo pietvareni nevhodné) kultury organizace; lidské zdroje
jsou cennym zdrojem konkuren¢ni vyhody; lidské zdroje mohou byt nejefektivnéji
vyuzity prostrednictvim vzdjemné konzistentnich politik, které podporuji oddanost a

W o . 2 v z . cs 7 7 o . 4
ochotu zaméstnancil jednat v zajmu dosaZeni vynikajicich vysledkl organizace”.

Prestoze nékdo protestuje proti vyrazu ,lidské zdroje* s tim, Ze se jednd o vyjadreni
sniZeni hodnoty lidi na troven materidlnich zdrojii spolecnosti, je tento vyraz jiz plné
zab¢hnuty a vyuzivany. Pojem fizeni lidskych zdrojii ve své podstaté¢ nahrazuje vyraz
»persondlni fizeni®, ktery byl pouZivan diive a lze fici, Ze 1épe vystihuje podstatu
problematiky — tedy Ze se nejednd jen o fizeni persondlni, ale o cely Sir§i komplex
&innosti.” Vyvoj problematiky Fizeni lidskych zdroji vSak neprobihal pouze ve vyvoji
oznaceni této Cinnosti. Vyvijely se i ndzory na persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroju.
Tyto teorie je mozné kratce shrnout napiiklad podle zptisobu nahliZeni na fungovani

spolecnosti, ve které jsou uplatﬁovény6:

e OrganizaCni teorie — tyto teorie se zabyvaji se organizaci spolecnosti, kterd
uruje lidem, co maji délat a jakym zplisobem to maji dé€lat. Tyto teorie je
mozné dale Clenit:

o Kilasické organiza¢ni teorie — objevily se v obdobi 20. az 30. let 20.

stoleti. Organizace dle nich dokonale funguje ve chvili, kdy jsou lidem

3DVOIV{AKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice
ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9. strana 6

*ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy :
13. vydani. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. strana 48

*ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy :
13. vydani. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. strana 48

°KOCIANOVA, Renata. Personalni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pieprac. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2012, 149 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5. Str. 21-23
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pfesné vymezeny jejich tkoly a také pravomoci a tato pravidla jsou
disledné dodrzovana.

o Moderni piistupy — objevily se v obdobi od 30. let do 70. let 20. stoleti.
M3 se za to, ze ackoli jsou jednotlivé spolecnosti rozdilné, spojuji je
stejné prvky a stejné procesy. Proto Ize jasné definovat idedlni
organiza¢ni strukturu.

o Postmoderni teorie — se objevily v 80. letech 20. stoleti a zpochybnuji
predchozi, moderni piistupy. Nemysli, Ze jednotny fad je spravné, ale
naopak mysli, Ze chaoticky svét vyZaduje pruzné reakce a potiebuje
schopnost pfizpisobovat se vnéjsimu chaosu.

e Systémové teorie fizeni — Casove je lze zasadit do 50. let 20. stoleti. Povazuji
organizaci za systém, ktery je zavisly na zdrojich a ktery se vlastné chova
obdobné, jako lidé a vénuji se systému obstaravani zdroji.

e Kontingenéni teorie — pfichédzejici koncem 60. let 20. stoleti. Uvédomuji si, Ze
organizace jsou slozity systém, ktery je Casto ovliviiovan vnéjSim okolim.
Zmeény prichazejici z vnéjsku pak ovliviiuji (a podnécuji) vnitini zmény

organizace.

Prehlednéji feceno, etapy vyvoje péfe o zaméstnance a fizeni lidskych zdrojl jsou
shrnovany do Sesti etap, jejichZ vymezeni je orientacni, nikoli faktické (ve skutecnosti

se etapy riizn& piekryvaly a dopliiovaly)':

e [Etapa péce o pracovniky. (od roku 1915 do konce 20. let)
e Etapa persondlni administrativy. (30. 1éta)

e Persondlni fizeni — faze rozvoje. (40.-50. 1éta)

e Persondlni fizeni — faze dospé¢losti. (60.—70. l1éta)

e FEtapa fizeni lidskych zdroji — prvni faze. (80. 1éta)

e FEtapa fizeni lidskych zdrojii — druh4 faze. (90. 1éta)

"ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy :
13. vydani. PfeloZil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. strana 48
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1.1 Definice zakladnich pojmu

Rizeni lidskych zdroji lze definovat jako “strategicky, integrovany a uceleny
pristup k zamésmdvdni, rozvijeni a uspokojovdni lidi pracujicich v organizacich”.®
K tomu lze dodat, Ze ukolem této oblasti tizeni je ,,zabezpecit organizaci dostatek
schopnych a motivovanych lidi a jejich pomoci dosahovat strategickych cilit organizace.
Napliovdni iikolii Fizeni lidskych zdroju slouZi jednotlivé cinnosti rizeni lidskych zdroju
(vytvdreni a analyza pracovnich mist, planovdni lidskych zdrojii, obsazovdni volnych
pracovnich mist, Fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii, odménovdni
zaméstnancti, vzdeldvdni a rozvoj zaméstnancii, péce o zaméstnance), které v organizaci
zajistuji manaZeri, v nekterych organizacich, zpravidla v téch s vétsim poctem lidi,

obvykle s podporou personalistii.

Lidské zdroje jsou soucasti veSkerych zdroji, kterymi organizace disponuje.
Vymezit tento segment lze tvrzenim, ze ,,je-li lidsky kapitdl charakterizovdn jako
souhrn vrozenych a ziskanych védomosti, dovednosti a ndvyku, jimiz lidé disponuji, pak
lidské zdroje predstavuji lidi v pracovnim procesu, nositele lidského kapitdlu a

0
potencidlu.

Popis oblasti, do kterych zasahuje fizeni lidskych zdroji, Ize vyc€lenit napiiklad

nasledovng!!

e Persondlni Cinnosti — jde o vytvareni a analyzu pracovnich mist (véetné
popist pracovnich mist a jejich specifikaci).

e Planovani — stanovuji se celkové potieby podniku na zaméstnance (odhaduji
se také moZnosti pokryti potieby zaméstnancti z vnitinich zdroji). Resi se
veskerd problematika souvisejici s mnoZstvim zaméstnancii (nadbytek,
nedostatek) a planuje se také jejich rozvoj.

e (Obsazovani volnych pracovnich mist — do této oblasti spadaji ¢innosti, jako

je identifikace potieb obsazeni volného pracovniho mista ve smyslu jednak

¥ ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy :
13. vydani. Pelozil Martin STKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. strana 48

SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. ManaZer. ISBN 978-
80-247-5212-9. strana 10

"WODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancii. 2., aktualiz. a
roz§. vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3651-8. strana 40

""" SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, 207 s.
Management (Grada). ISBN 9788024741512.. str. 40-41.
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posouzeni zdroje novych zaméstnancii (vnitini, vnéjsi), jednak ve smyslu
stanoveni zdkladnich poZzadavkd na tyto zaméstnance. Rozhoduje se o
kritériich a také metodach ziskdvani a vybéru zameéstnanci. Probihd
piredbéZny vybér, studuji se Zivotopisy atd. Vysledkem této prace jsou pak
pfijimaci pohovory a samotny vybér nejvhodnéj$iho uchazece. S tim se pak
jednd o podminkach uzavieni pracovni smlouvy a po jeho nastupu na
pracovni pozici probihd jeho zapracovani.

e Rizeni pracovniho vykonu — stanovuji se pozadavky na zaméstnance z
hlediska schopnosti a znalosti. Re§i se vzdéldvani a motivace zaméstnance.
To souvisi se sledovanim pracovniho vykonu kazdého jednotlivého
zaméstnance, jeho hodnoceni a odménovani, pfi¢emZ je nutné sledovat
ekonomickd hlediska, jako jsou napiiklad naklady préce.

e Vzdélavani — jsou identifikovdny potieby vzdélavani zaméstnancli a na
zéakladé€ takové analyzy je vzdélani realizovédno a také vyhodnocovéno.

e PéCe o zaméstnance — cilem je zajistit podminky jednak pro samotny vykon
prace zameéstnance, jednak pro motivaci zaméstnance k praci (naptiklad
stanoveni odpovidajici a akceptovatelné pracovni doby, zajisténi vhodného
pracovniho prostiedi atd.)

e Formovani pracovnich vztahi — cilem je dosdhnout u zaméstnancu
vyhovujici drovné formdlnich i neformédlnich vztahi.

e Vyuzivani persondlniho informa¢niho systému — jednd se o zpracovavani

persondlni agendy.

Tato prace se zabyvd fizenim lidskych zdroji ve vztahu k tvorbé pracovnich tymi.
Vzhledem k tomu je potieba definovat i pojmy pracovni skupina a pracovni tym.
Prestoze pro potieby této prace neni zcela relevantni vzajemny rozdil mezi témito
pojmy, nejednd se o vyjadreni jedné a té samé véci. Pracovni skupinu 1ze definovat jako
takovou skupinu ,,lidi, kteri jsou spolu zapojeni do pracovniho celku prdce, pri niz jsou
na sobé zdavisli pracovni hierarchii nebo cilem prdce“."> Jedn4 se tedy o jistou formu
socidlni skupiny. Formu proto, Ze pojem socidlni skupina je nadfazeny, tedy zahrnuje

vice skupin, které jsou vymezeny néjakou socidlni interakci (v pracovni skupiné je tou

MOHAUPTOVA, Eva. Teambuilding: cesta k efektivni spolupraci. Vyd. 2. Praha: Portal, 2009,
173 s. ISBN 978-80-7367-641-4. strana 20



interakci pravé pracovni proces, dalsi socidlni skupinou miZe byt napiiklad rodina,

nebo sportovni krouzek...).

Pracovni tym vSak lze definovat jako malou pracovni skupinu, ¢lenénou podle
jednotlivych funkct, které kazdy z ¢lenti tymu nese, pti¢emz vSichni sleduji jednotny cil.
Pracovni tym se vyznacuje intenzivnimi vzdjemnymi vztahy, intenzivni komunikaci
mezi Cleny tymu a specifickou formou price. DalSimi spoleénymi znaky tymu je

. . q . 1
tymovy duch a silnd soudrznost."”

Jakkoli se jednd o podobné vymezeni, neni totozné. Hlavni rozdily ptehledné

zobrazuje obrazek 1.

PDEDINA, Jiii a Jiti ODCHAZEL. Management a moderni organizovani firmy. Praha: Grada
Publishing, 2007. Expert (Grada). ISBN 9788024721491. strana 84
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Obrazek 1: Rozdil mezi pracovnim tymem a pracovni skupinou

PRACOVNI PRACOVNI
TYM SKUPINA

CHARAKTER PRACE

Vime co, nevime jak

Nedostatek informaci o zplsobu reseni

CHARAKTER RIiZENi

Spole¢na odpovédnost vSech za vysledek

Spise neformdlini pravidla

KLICOVE PREDPOKLADY USPECHU

Porozimnéni cili

Vira ve vysledek

Heterogennost tymu

RESENi NAZOROVYCH KONFLIKTU

Spolec¢na diskuze, nutnost nalezeni spolecné
feci.
V pripadé nesouhlasu jednoho ¢lena nutnost
argumentavce

CHARAKTER PRACE

Vime co, vime jak
Dostatek informaci pro feseni

CHARAKTER RIZENI
Osobni odpovédnost vedouciho
Rad a pravidla

Formalni postupy

KLiCOVE PREDPOKLADY USPECHU
Kvalita vedouciho a lidi

Motivace ¢lent

RESEN{ NAZOROVYCH KONFLIKTU

Konecné rozhodnuti je v rukou vedouciho.

Nesouhlas ¢lena skupiny nyni dilezity, neni
nutné presvédcovani.

Zdroj: Kolajova'

“KOLAJOVA, Lenka. Tymovd spoluprdce: jak efektivné vést tym pro dosazeni nejlepsich vysledkii.
1. vyd. Praha: Grada, 2006, 105 s. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-1764-6. strana 14
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1.2 Personalni planovani

Oblast persondlniho planovéani je tim segmentem fizeni lidskych zdrojl, jehoZz
naplni je schopnost predikce potieb dané spolecnosti, kterd pomdhd v podniku
realizovat pohyby pracovnikli. Tyto pohyby se uskuteciiuji ve vSech smérech — tedy
nejen ve sméru do podniku (ndbor novych zaméstnanctli), ale také ve sméru ven
z podniku (odchod zaméstnancli) nebo v ramci podniku uvnitf (pfesuny na jind pracovni
mista & postupy v kariérnim systému).’Pldnovani je duleZité pravé vzhledem
k optimdlnimu uplatnéni spolecnosti na trhu. Je totiz dilezité, aby mél podnik
k dispozici ptesné tolik pracovni sily, kolik potfebuje. A dlleZité je nejen jeji mnoZstvi,
ale také jeji kvalita. Persondlni pldnovani by meélo projit procesem, ktery ma jasné

danou posloupnost dkont':

e Naplanovani persondlnich c¢innosti — pldn ndboru pracovnich sil a plan
kvalifika¢niho rozvoje (doplnéno planem ndkladl na realizaci téchto ¢innosti).
e Charakteristika poZadovanych roli, funkci 1 profesi — pro celé pldnovaci obdobi.

e Kontrola.

Problémem muzZe byt, Ze je obtizné ptredvidat do budoucna nejen situaci podniku,
ale také situaci na trhu a 1 dalSi aspekty, které podnik ovliviuji z vnéjSiho prostredi.
Proto obecné ,,tvorba strategickych pldnui vyZaduje shromdzdeni mnoha informact,
zahrnuje analyzu trhu, identifikaci silnych a slabych strdnek organizace a specifickych

podminek, v nich? organizace piisobi, disponibilitu zdroju atd. «l7

Cile persondlniho pldanovani Ize shrnout tak, Ze jde o to, aby méla organizace stéle

pracovni sﬂylgz

e 'V potfebném mnoZstvi.
e S potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi.
e S potfebnymi osobnostnimi charakteristikami.

e Dostate¢n€ motivované, s poZadovanym vztahem k préci.

15 BARTAK, J. 2011. Persondlni fizeni, soudasnost a trendy. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana

Amose Komenského, 2011. ISBN 978-80-7452-020-4. atrana 33

16 BARTAK, J. 2011. Personalni ifzeni, soutasnost a trendy. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského, 2011. ISBN 978-80-7452-020-4. strana 33

"KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondini prdce. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3. strana 64

KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3. strana 64
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e Flexibilni.
e  Optimdalné rozmisténé.
e Ve sprivny cas.

e Se spravnymi ndklady.

Problémem persondlniho planovani muZe byt, Ze je mnohdy oddéleni lidskych
zdrojii vnimano negativné, nebo (v lepSim piipad¢) nebyva zcela docenéno. V mensich
podnicich jsou mnohdy pracovnici, ktefi maji na starosti oddéleni lidskych zdroja
(oddéleni HR) casto zavaleni i jinou praci a nezbyva jim cas na kvalitni feSeni

problematiky v plné §ifi. Problémy odd¢leni lidskych zdroji 1ze vymezit ndsledujicimi

oblastmi'’:

o Spatné vztahy s ostatnimi oddélenimi a podnikem jako celkem

e Neznalost organizace, jejich cill a funkci jednotlivych oddéleni

e Nereflektovani a neznalost potteb klienti, kterym jsou urceny sluzby organizace
e Minimalni pfehled o aktudlnim déni v organizaci

e Neznalost vyznamu rozvoje lidskych zdroji na stran¢ pracovnikl organizace

o Strategie a vize oddéleni HR nejsou v souladu se strategiemi a vizemi

organizace jako celku.

1.3 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikt lze povaZovat za klicovou persondlni ¢innost, protoze diky

této &innosti je zajisténa kvalita lidi, kteff do organizace p¥ichdzeji.”

Cely proces ziskdvani novych zaméstnanci je mozné charakterizovat

I P 221
prostrednictvim dvandcti krokt™:

e Identifikace potieby ziskani novy pracovniki.
e Popis pracovni pozice, specifikace poZadavkl na pracovnika, umisténého na této

pracovni pozici.

THORNE, Kaye a Andy PELLANT. Rozvijime a motivujeme zamésmance: vybér, trénink a
podpora rozvoje nejlepsich. Brno: Computer Press, 2007. ISBN 978-80-251-1689-0. strana 16

YKOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3. strana79

*'KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3. strana79

11



e Zvézeni nutnosti obsazeni daného pracovniho mista (je moZné zvazit jiné
moznosti napiiklad rozdéleni price mezi jiné zaméstnance, pokryti price
prescasy ¢i brigddnicky...)

e Charakteristika popisu pracovni pozice a profilu pracovnika. Tato
charakteristika bude dale podkladem pro ziskdvani pracovnikd.

o Identifikace potencidlnich zdroji zaméstnanc.

e Vybér metod ziskdvani zaméstnanci.

e Volba dokumentii a informaci, které budou pozadovany od uchazect.

e Formulace nabidky volného pracovniho mista.

e Uvefejnéni této nabidky.

e Shromazd’ovani dokumentt a informaci od uchazect, jednani s uchazeci.

e Piedvybér uchazeci.

o Sestaveni seznamu uchazeci, ktefi jsou pozvéni k vybéru.

Pracovni misto je mozné obsadit bud’ z vnitinich zdrojl, nebo ze zdroji vnéjSich
(mozné je vyuzit také kombinaci téchto zdroji). Vnitini zdroje jsou zdroje, které jiz
organizace ma k dispozici, jednd se tedy o vyuZiti pracovniki, ktefi pracuji na jinych
pozicich a maji poZadované schopnosti a dovednosti. To vede k tomu, Ze stavajici
pracovnici dostdvaji motivacni stimul o moZnosti postoupit ve firm¢ na vyssi pozici, €i
pozici o kterou maji zdjem a vyhovuje jim. To vede k uspokojeni potteb daného
zaméstnance a k jeho vyS$$i motivaci. Rovnéz to podporuje motivaci ostatnich. Dal$im
faktem je, Ze takové prevedeni pracovnika muze byt pro spolecnost méné ndkladné a to
ze dvou duvoda — bud’ neni potfeba pracovnik na své pivodni pozici a je mozné ji
zru$it, nebo je levnéj$i najmout nového pracovnika na plvodni pozici pracovnika

postupujicﬂlo.22

Vnéjsi zdroje oznacuji piijmuti nového zaméstnance, ktery v podniku doposud
zaméestndn nebyl. Pro osloveni novych lidi lze vyuZit celou fadu metod, jako je
napiiklad inzerce, vyuziti pracovnich agentur, dfadu prace a dalSich zplsobi. Tato
forma umoznuje podniku vybrat si uchazece piesn¢ podle svych potieb, divd mu ale
také nevyhody moZnych omyla pii vybéru a také zpravidla delSi doby, kterd je potieba

pro vybér i pro néasledné zacviceni.

KOUBEK, Josef. Persondlni prdce v malych a stiednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9. Strana 84
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1.5 Vybér pracovniku

Ukolem pii vybéru pracovniki je jednak posouzeni jednotlivych uchaze&t ve vztahu
k ndrokiim na obsazované pracovni misto i také vhodnost uchazece z hlediska
perspektivy vyuziti. Z tohoto pohledu je vybér jednak velmi nédro¢nou cinnosti
s vyraznym vlivem na budouci cinnost podniku, jednak se jednd o strategickou

persondlni ¢innost, jelikoZ vybér ovliviiuje kvalitu pracovnikil dané organizace.”
2 v - e 1w . o ve o 24
Ve své podstaté jde pti vybéru o posouzeni a zhodnoceni tii okruhti™":

e Profesni zdatnost.
e (sobni vlastnosti.

e Piedpoklady pro tymovou préci.

To je vhodné provést napiiklad do pfipravené tabulky, kterd hodnoti jednotlivé
okruhy a jednotlivé pozadavky v nich (tabulka 1). Je nutné dbat na to, aby nebyl
vyfazen kandidat, ktery napiiklad nespliiuje pozadavek, ktery neni zdsadni, pro danou
pracovni pozici. Naopak zase je vhodné bez dalSiho vdhani vyfadit toho uchazece, ktery

pozadavek nesplni v nékteré z nutnych a vyzadovanych oblasti.”

Vybér uchazece by mel mit sviij plan. Jde o ptipravu veskerych podkladi, které jsou
ke kazdému uchazeci dostupné a vyzadani téch, které jesté chybi. O vytvoreni Casového
planu vybéru, kterému bude odpovidat i pozvani jednotlivych uchazect. Také je nutné
zajistit klidnou mistnost, ve které budou pohovory probihat a také o pfipravu formulait,
které pozdé€ji dovoli pfipomenout si hlavni vlastnosti a dovednosti kazdého

z posuzovanych.?

PKOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3. strana79

24KHELEROVA, Vladimira. Komunikacni a obchodni dovednosti manaZera. 3., dopl. vyd. Praha:
Grada, 2010. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-3566-5. Stranal 06

ZSKHELEROVA, Vladimira. Komunikacni a obchodni dovednosti manaZera. 3., dopl. vyd. Praha:
Grada, 2010. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-3566-5. Stranal 06

KHELEROVA, Vladimira. Komunikacni a obchodni dovednosti manaZera. 3., dopl. vyd. Praha:
Grada, 2010. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-3566-5. Stranal06
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Tabulka 1: Piiklad formulare pro vybér pracovniki

JMENO POZADAVKY

Nutné Zadouci

OSOBNOST

Schopnost samostatné X

prace

Stresova odolnost

Organizacni schopnosti

Ridici schopnosti

o I I e

Komunikaéni schopnosti

Zdravé sebevédomi X

PRACE V TYMU

Ptredpokladana role

v tymu

Schopnost fesit konflikt X

Ochota ke spolupraci X

ZNALOSTI A DOVEDNOSTI

VSE X

=

Praxe v oboru (min 5 let)

Praxe v fidici funkci (min. X

2 roky)

Prace na PC X

Znalost vyrobku XY X

Znalost 2 svétovych X

jazykd

Ridi¢sky prikaz X

SPECIALNI POZADAVKY

Vék do ... X

=

Ochota prace o vikendu

Ochota prace prescas X

Moznost cestovat X

Zdroj: Khelerova”’

YKHELEROVA, Vladimira. Komunikacni a obchodni dovednosti manaZera. 3., dopl. vyd. Praha:
Grada, 2010. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-3566-5. Stranal06
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Vybérovy rozhovor je mozné vést riznym zpusobem. Piiklady zpiisobii vedeni

1w . o2
vyb&rovych rozhovori:

Behaviordlni piistup. Tento pfistup predpoklddd, ze pokud Ccloveék jiz byl
vystaven feSeni néjaké situace, umi tuto situaci feSit. Tento pfistup je tedy
zaloZen na tom, Ze pomoci otdzek se tato zkuSenost zjisStuje. Napiiklad otazky
,Vedl jste jiz n¢kdy piijimaci pohovor?®, ,,Co bylo soucasti vasi ptipravy?*,
,Muzete mi fici, jaké otazky jste pokladal®, atd.

Modelové situace a zkouSky dovednosti. Kandiddti jsou povétovani
zpracovanim testil, které odhali, jak zvladaji pozadované ukony. Obvykle je tato
metoda pouZivdna pro zjiSténi schopnosti priace ve Wordu, Excelu a podobné¢.
Problém vSak muze byt s vyhodnocenim splnéni tkolu. Nejde totiz jen o
vysledek, ale i o dalsi informace, které uchaze¢ plnénim tkolu poda — naptiklad
jak dlouho mu splnéni tkolu trvd, jakym zptsobem tkol plnil a mnohé dalsi.
Koucujici ptistup. Jde o umeéni kldst otdzky a poslouchat odpovédi. Otazky
rozkryvaji prostor uchazecovy zkusenosti a vedou ho ke konkrétnim odpovédim.
Stresovy rozhovor. Tento typ rozhovoru se ¢asto pouziva pro ta pracovni mista,
kterd jsou vystavena praci ve stresovém prostiedi. Pohovor tedy toto prostiedi
simuluje tak, aby bylo patrné, jak uchazeC stres zvlada. Na konci této Cdsti
pohovoru je vhodné poskytnout uchazeci vysvétleni a dile vést rozhovor
klasickym zplsobem. Je vSak mozné, Ze n€kterym uchazecim nebude takova
forma pohovoru vyhovovat, prestoZe jinak praci ve stresujicim prostiedi zvladaji

a nebudou se chtit ddle pohovoru tcastnit.

SVAINER, Ludek. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007. Vedeni lidi v praxi. ISBN
9788024717395. strana 10

15



2 PRACOVNI TYM A JEHO SPECIFIKA

Sestavovani pracovnich tymil ma sva specifika. I pies to, Ze jsou najati lidé, kteii
jsou odborné dokonalymi kandidaty na pracovni pozici, celkové pracovni vysledky
tymu nemusi byt dobré. Je to dano tim, Ze ne kazdy je vhodny pro tymovou préci a to je
nutné brat v ivahu. Naptiklad dva kolegové, ktefi soutézi o povyseni, nejsou idedlni pro
obsazeni do tymu. Jejich rivalita by nedovolila spole¢nou praci. Pii sestavovani tymu

. v Ly 2 .. , ., s e .2
hrozi ovSem cela fada chyb, které se mohou objevit a které maji na praci tymu vliv .

e Neni jasné, pro¢ je urcity pracovnik v tymu. (,,Co tady tenhle déla?*).

e Rozdily v hierarchii jsou pfili§ velké. (pf. soucasti tymu je vedouci pracovnik
oddé€leni XY, coz vede néckteré Cleny ktomu, Ze se obdvaji prednést své
mySlenky a prosazovat své nazory.).

e Mezi kolegy vznikaji konflikty. (,,Ted’ jim vSem ukazu®).

e Jeden Clen rezignoval. (,,Dany postup zkousSeli uz tolikrat a bez aspéchu‘).

e Nc¢kdo $ifi famy. (,,pracujeme zbytecn¢, stejné€ uz je divno o véci rozhodnuto.).

e N¢kdo z ¢lent tymu je zdvistivy. (Pro¢ byl vedoucim zvolen ¢lovék X, kdyz

jsem to m¢l byt ja?).

, Obzvlaste v tymech, které spolu pracuji jen po urcitou dobu — napriklad na
nejakém projektu — je sloZeni neobycejné diileZité. Tam neni cas opravovat spatnd

P ¢ 30
persondlni rozhodnuti*.

Tymové schopnosti uchazece, ktery je posuzovédn pro priaci v tymu by mély byt

2 ISP -31
osoby s nasledujicimi vlastnostmi” :

e Ma pozitivni postoj k tymové préci.

e Jsou kreativni, pruzni a disponuji myslenkovou pruznosti. Tj. pfistupuji i na
myslenky druhych a jsou schopni piednést i sviij pohled na véc.

e Jsou odolni vici frustraci. Tedy kdyz jsou jejich ndvrhy zamitnuty, nestahuji se

urazen¢ zpét.

PMEIER, Rolf. Uspéind prdce s tymem: 25 pravidel pro vedouct tymu a ¢leny tymu. Praha: Grada,
2009. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2308-2. strana 14

MEIER, Rolf. Uspéind prdce s tymem: 25 pravidel pro vedouct tymu a ¢leny tymu. Praha: Grada,
2009. Vedenti lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2308-2. strana 14

*'"MEIER, Rolf. Uspésnd prdce s tymem: 25 pravidel pro vedouci tymu a ¢leny tymu. Praha: Grada,
2009. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2308-2. strana 15
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e Jsou schopni pfijmout kritiku.

e Jsou schopni a ochotni se déle ucit.

Je pochopitelné, Ze kazdy Clen tymu nemuZe spliiovat v§echny tyto vlastnosti. Je ale
dualezité, aby tym byl namichdn takovym zpiisobem, aby tyto vlastnosti zastoupeny byly

a v odpovidajicim poméru.*>

Pfi sestavovani tymil by se mélo dbéat na to, ,,aby se pokud moZno vsichni clenové
tymu pohybovali na stejné odborné vykonové tirovni. Tak tomu bohuZel casto nebyvd
pravé na pocdtku vyvoje tymu. ,,Nositeli nadeji* jsou pak predevsim ti clenové tymu,
kteri si jeste zcela nespliuji vykonové predpoklady, vyznacuji se vs§ak motivovanosti a

. . o Y e VI “ ; — 33
pripravenosti se ucit. Vyvoj tymu je totiz predevsim také procesem ucent se “.

Nemén¢ dulezité jsou samoziejme i osobnostni rysy a jejich posouzeni. Obvykle se
uddva osobnostni popis prostfednictvim ¢ty hlavnich osobnostnich typill, pfi¢emZ
potfebné v tymu jsou vSechny Ctyfi typy: diplomat, machr, moderdtor i expert.

Podrobnéji je vymezuje obrazek 2, s nasledujici charakteristikou jednotlivych typﬁ34

e _ Diplomat“ — silné navenek persondlné orientovany, ktery je schopen rychle
navazovat kontakty a ,,prodavat* véci

e _Machr* — silné¢ navenek vécné orientovany, schopny pfedvidat a planovat.
Neobavi se rizika a soutéZeni.

e _ Moderator — spiSe dovnitf a na osoby orientovany, schopny reflektovat a
citlivé pfedvidat vyvoj.

e _Expert® — spiSe interné a vécné orientovany s projektovymi vlastnostmi.
Fundovany svymi odbornymi znalostmi, pdatrajici po zpusobech feSeni

problému.

MEIER, Rolf. Uspéind prdce s tymem: 25 pravidel pro vedouct tymu a ¢leny tymu. Praha: Grada,
2009. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2308-2. strana 15

BKRUGER, Wolfgang. Vedeni tymii: jak sestavit, organizovat a povzbuzovat pracovni tym. Praha:
Grada, 2004. ISBN 9788024707808. Strana 35

*KRUGER, Wolfgang. Vedeni tymii: jak sestavit, organizovat a povzbuzovat pracovni tym. Praha:
Grada, 2004. ISBN 9788024707808. Strana 36
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Obrazek 2: Kontrolni model pro posuzovani znaki osobnosti a chovani

Cirientace navensk

Rychle nawiss kontakt! umi
vysbdaoval pazithyni vazbu;
projevije/ma sebedivarn; je
sguiddivy; umi dobie zhodnoit
situace; mskave dieérl; covede se
zabyvat nazory drubych, pripadns

& pirml seuhlasit nebo se kaim
phipalit; umi plesvédiovat; mobilita,
fexibiBta, entudasmus, schopnost
weitEnl- po@tivni v rafovani; doveds
nasdouchat; schoprnost prezentace

Wytpluje cile; machrspoustes zmén:
Jeschopen rychile a wistiing
posoudit kemplexni situace;
projevuie sebedlvéry, pledvidave
myilent a planovand |e schopen se
prosadit {je asartivind]; vykonoes
arientevany; stralagicks mylleni
pripraveny prijimat iz ko bavi ho
razhodovani; snabi zatéE vytrvaly,
sty

Crriontace Vacna
P i
na osohy orienisce

Ui wybudeovar pazitleni vazhbu; je
sthopny reftexe; schopnost voitém
lempatiel; piizplsoblvost k tymu)
e pRipraven podrdit vlastni zajmy
ve prospach spoledmych oild,
schepny mativace, madersce,
ziskani divéry: schopny vyrovndvat
Iwybalancowavat) rizné 24]my;
prajevije gcanénl a uman; e
ofantovan na o)

Odbornd kempetentnd: orfentovany
na ieseni a vyshedky;
loglcko-analyticks mybleni; vwinaly:
i irovativad ok lenky;
wypracovava clle a nachazi k nim
cesly; schapnost prajektove
arigntovans kooperace; plasvBedtivy,
zabywa s detaily: sleduje zmany
perspoktiv; h.rll;ii:l:]l Pt g
phicinach; schopnost prezentace! e
wykonows arentovan

¥

Drientace dovniid

Zdroj: Kriiger™

Role jednotlivych ¢lent tymu vSak Ize rozliSit jesté podrobnéji, neZ jen na pouhé
Styfi kategorie (obrézek 3)°°:
e Lidr — osoba vSestrannd, ktera je schopna ostatni ¢leny tymu nadchnout. Ma
strategické a komplexni mysleni.
e Miyslitel — kreativni a inteligentni ¢len tymu. Velmi silné spojeni se vytvari
s charismatickym lidrem.
e ReZisér — zavadi mySlenky do praxe, umi rozdé€lovat dkoly, urcuje taktiku.
e Diktédtor — umfi feSit krize.
e Procesni specialista — efektivné vyuzivd origindlni metody a zdroju,
zejména pokud selhdvaji obvyklé postupy.

PKRUGER, Wolfgang. Vedeni tymii: jak sestavit, organizovat a povzbuzovat pracovni tym. Praha:
Grada, 2004. ISBN 9788024707808. Strana 35

PLAMINEK, Jiti. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 2., preprac. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2005. ManaZer. ISBN 8024710927. Strana 47
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e Pecovatel — udrZzuje v tymu pohodu, zvlad4 feSit komunikacéni a vztahové
problémy.

e Hybatel — motor vykonu tymu.

e Dotahovatel — osoba s citem pro detail a dokonalost.

e Vécny specialista — ovladajici svij obor, spolehlivy.

Obrazek 3: DevitislozZkovy model roli v tymu

STABILITA

Zdroj: Plaminek”’

PLAMINEK, Jiti. Vedent lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 2., pieprac. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2005. Manazer. ISBN 8024710927. Strana 48
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3 TRANSAKCNI ANALYZA

Transakéni analyza, jako psychoterapeuticky smér vznikla v poloviné 50. Let
dvacitého stoleti. Dnes je chdpana jako , integrativni terapie, kterd spojuje
psychoanalytické a behaviordlni koncepty s metodami humanistické psychologie, smery
orientované na intrapsychické a interpersondlni pochody, individudlni analyzu se

L e .. ((38
socidlnimi jevy.

Je dulezité také zminit, Ze transakéni analyza zahrnuje vyuZziti individudlniho
pfistupu a proto existuje, kromé klasickych $kol, i celd fada individudlnich zptsobt

039
pouziti.

Zakladem transakcni analyzy je zejména studium ,,stavii ega, coZ jsou koherentni
systémy mysleni a citéni, projevujici se odpovidajicimi zpiisoby chovdni“.*Jednotlivé
stavy ega jsou v této analyze oznaCovany jako ,,rodic, ,,dit¢* nebo ,,dospely* a kazdé
chovani jednotlivce v daném okamziku lze knékterému ztéchto tii typl
pfifadit.“Neplati vsak, Ze kazdy cloveék pouZzivd jen jeden z typl stavu ega, naopak.
Kazdy jedinec méa v sobé vSechny tfi a ty vyuZiva rizné, nékteré naptiklad potlacuje,
jiné pouziva Castéji. Pro potieby transakéni analyzy je dalezité rozpoznani téchto stavi,
coz nam umoZiuje efektivni komunikaci. V prvni fad¢ je vSak nutné definovat

jednotliva ega42:

e Rodicovsky egostav — rodi¢e c¢loveéka vychovavaji a formuji jeho svédomi,
zdkladni systém hodnot. Clovék v egostavu rodi¢e tedy reaguje tak, jak kdysi
reagovali rodice. Rodice obvykle od ditéte ocekavaji perfekcionalismus, rychlou
a efektivni praci, vzorné chovani, snahu o pomoc druhym a podobné. Tyto
vzorce prebirdme, kdyZ se o nékoho starame, kdyZ jsme sami rodi¢i nebo ve

chvili, kdyZ vedeme jiné lidi. Vyhodou tohoto stavu ega je to, Ze se naucené

®HENNIG, Gudrun a Georg PELZ. Transakéni analyza: terapie a poradenstvi. Praha: Grada, 2008.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-1363-2. strana 15

*HENNIG, Gudrun a Georg PELZ. Transakéni analyza: terapie a poradenstvi. Praha: Grada, 2008.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-1363-2. strana 15

“BERNE, Eric. Co Feknete, a pozdravite: transakéni analyza Zivomich scéndrii. Prelozil Iva
MACHOVA, prelozil Josef GRUMLIK. Praha: Portdl, 2013. Spektrum (Portal). ISBN 978-80-262-0486-
2. strana 19

“'BERNE, Eric. Co Feknete, aZ pozdravite: transakéni analyza Zivomich scéndrii. Prelozil Iva
MACHOVA, prelozil Josef GRUMLIK. Praha: Portdl, 2013. Spektrum (Portal). ISBN 978-80-262-0486-
2. strana 19

“JIRINCOVA, Bozena. Efektivni komunikace pro manaZery. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v
praxi. ISBN 978-80-247-1708-1. strana 62
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vzorce uplatiiuji automaticky. Nemusime o nich premysSlet, jedndme rychle.
Nevyhodou mtiZe byt, kdyZ takto jedndme ve chvili, kdy to neni vhodné.
Rodicovsky egostav mtlize nabyvat rozdilnych projevi:
o Rodi¢ chapavy a milujici — chrani své dité, peCuje o n¢j, pomaha mu
(n€kdy az ke Skod¢ ditéte).
o Rodi¢ kritizujici, poucujici, vysvétlujici — je tim chytfejSim, vi vZdy jak
se zachovat a co délat.
o Rodi¢ autorita — tento typ zakazuje, piikazuje, tresta.

e Egostav ditéte — dit¢ v ¢lovéku probouzi pocity z détstvi. Détstvi s sebou ptinasi
zvédavost, tvofivost, snahu objevovat, proZivat emoce a podobné. Pokud je
clovék v egostavu ditéte, vraci se do téchto pocitl. Znovu prozivd pocity z
détstvi a chova se tak, jak se v détstvi choval. Rozlisit miZeme tii rizné projevy:

o Piirozené dit¢ — na jednu stranu milujici, bezstarostné, hravé a duverivé.
Zaroven egoistické, bez respektovani pravidel, bez ohledu na okoli. Je
zdrojem chténi, snaZeni se a také tvofivosti.

o Adaptované dit¢ — tidi se vzorem okoli, na kterém je zavislé. Je posluSné.
Cilem je ziskat a udrzet si pozornost rodice.

o Vzdorné dité — prosazuje sva ptani za kazdou cenu

e Egostav dospély — poznava, klade otdzky, analyzuje, fesi problém. Jde o

naucené pojeti zivota, zdroj rozumného jednani.

Kazda zde zminénd slozka osobnosti je v nékterych Zivotnich situacich funkéni a

N

kazda ze slozek tesi specifické tkoly v ptipadé€ jednédni dané osobnosti. Takze naptiklad
“rodi¢” je straZcem tradice, zdrojem provétrenych instrukci, jak jednat, zatimco “dité” je
zdrojem energie a citu a “dospély” je systémem orientace a realizace.” “K vyrovnanosti,
klidu a zralosti jedndni prispivd, kdy? se clovek nauci kaZdy transakcni podnét prijimat
svym Dospélym, a to i tehdy, kdyZ se nds druhy snaZi vyprovokovat tvrdou kritikou ze
strany svého Rodice, nebo kdy? nds chce vtdhnout do nevhodného jedndni svym
nezvedenym Ditetem. Pritom je diileZité, abychom se vidy umeéli poradit se svym

Rodicem a dodali svému jedndni Zivost a prirozenost svym Ditétem. Méli bychom se

naucit poznat, zda se nase Dite vztekd, kdyZ mu druzi nedélaji vse po viili, zda je Rodic¢

® SMEKAL, Vadimir. [on-line]. Transka¢ni analyza. P¥rucka. [cit. 2018-05-28]. Masarykova
univerzita 2001. Dostupné z www: https://is.muni.cz/el/1423/podzim2004/PSY749/PRIRUCKA_TA.pdf
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nachystany ke kritice a vytkdm, a meli bychom se naucit tyto své tendence kontrolovat, a

tak predchdzet konfliktiim v mezilidskych vztazich nH

Pro vzdjemnou interakci lidi je daleZité, jaka slozka osobnosti zrovna hovoii s jinou
sloZzkou. V ramci vzdjemnych vztahi mizeme definovat jednoduché interakce, nejdiive
je vSak nutné umét rozpoznat jednotlivé egotypy, veédét, jak se projevuji pfi

komunikaci®:

e Rodi¢ — ma zamraleny vyraz, seviené rty, pouzivd vztyCeny ukazovicek,
potfasani hlavou, zhrozeny pohled, poklepavani nohou, ruce mé zalozeny v bok
nebo sloZzené na hrudi. PouZivd gesta jako je lomeni rukama, mlaskani,
vzdychani, popiipadé¢ hladi druhou osobu po hlavé. Pouziva vyrazy jako
napiiklad ,,Ud€lam tomu pfitrz jednou a provzdy...“, , Kolikrdt ti to mam
fikat?*, ,,Na tvém misté bych...* atd. Dal$Sim pozndvacim znamenim mohou byt
hodnotici vyrazy, které Casto pouZziva (“hloupy*,,,smeésny*, ,,ubohy* a podobn¢)

e Dit¢ — mohou se objevit slzy, tfesouci se ret, kiiveni ust, ale také vybuchy
hnévu, kouleni oima, kréeni rameny a mnoho dalSich. PouZziva vyrazy jako
,,chci®, ,,nebudu®, ,,udélam®, , nevadi* atd.

e Dospély - aktivné pfi rozhovoru naslouchd, verbalni a neverbalni sdé€leni jsou v
souladu. Pfi rozhovoru pouzivd vyrazy uptesiujici ziskdvané poznatky, jako je
napiiklad: pro¢, jaky, kde, kolik, jakym zpisobem, pravda, objektivni a
podobné.

V komunikaci miZze dojit k mnoha riiznym situacim, ve kterych se potkéavaji

ruzné egotypy (obrazek 4).

*“ SMEKAL, Vadimir. [on-line]. Transka¢ni analyza. Pfirucka. [cit. 2018-05-28]. Masarykova
univerzita 2001. Dostupné z www: https://is.muni.cz/el/1423/podzim2004/PSY749/PRIRUCKA_TA.pdf

* HARRIS, Thomas Anthony. Jd jsem OK, ty jsi OK. V Praze: PRAGMA, 1997. ISBN 80-7205-
508-9. Strana 86
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Obrazek 4: Prehled transakei

Dité

Dité

Zdroj: Dle Harris*

Konkrétni ptiklady n&kterych transakei’’:

Dva pomahajici rodice
Osoba A Jirko, sousedlv chlapec je bez tatinka, zemiel mu,
vezmeme ho s nas§im Petrem k ndm na chalupu.
Osoba B M34S pravdu, udéldme mu tak radost.
Kriticky rodi¢ a vzpurné dité
Osoba A Zase jsi nic neumél, sedni si, mas pétku!
Osoba B Vzpurny pohled.
Dospély a dospély
Osoba A Kolik je hodin?
Osoba B Nevim, podivam se - za dvé minuty dvanact
Dosp¢ly a poméhajici rodic¢
Osoba A Prosim té, doprovodil bys mé¢ domtl, u nds v podjezdu
stavaji opilci, j4 se bojim.
Osoba B Ano, rad té doprovodim.

46 HARRIS, Thomas Anthony. Jd jsem OK, ty jsi OK. V Praze: PRAGMA, 1997. ISBN 80-7205-

508-9

" SMEKAL, Vadimir. [on-line]. Transka¢ni analyza. P¥rucka. [cit. 2018-05-28]. Masarykova
univerzita 2001. Dostupné z www: https://is.muni.cz/el/1423/podzim2004/PSY749/PRIRUCKA_TA.pdf
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3.1 Komunika¢ni hry

Lidé pii vzajemné interakci Casto pouZzivaji jisté hry s cilem néceho dosahnout.
K tomu cCasto pravé vyuzivaji rozdilnych stavii ega tak, jak je popsano v transakéni
analyze. Zde toto byva popisovéno jako stavy ,,ja nejsem OK — ty nejsi OK*. Tyto stavy
se vyznaCuji destruktivnim chovanim. Takové hry casto obsahuji i pravé cil néceho

dosdhnout, ur&itou skrytou motivaci jednani.*®

(jiné stavy transakéni analyzou popisované
jsou napftiklad stavy Ja nejsem OK — Ty jsi OK; Ja nejsem OK — Ty nejsi OK; J4 jsem

OK — Ty nejsi OK; j4 jsem OK — Ty jsi OK.*
Takovych her je moZzné definovat celou fadu.

Smékal je definuje jako scéndfe. Tedy ma jit o jisty program, ktery si ndS stav
naplanoval jako repertodr chovédni. Tedy chovani, kterym se feSi Zivotni situace.

Scénafe pak pojmenovava

Podobn¢, jako rtzné typy divadelnich her: komedie, frasSka, Cinohra, aktovka,

tragédie, opereta, muzikal, opera ¢i drama.”

Berne popisuje celou ohromnou Skédlu her, které lidé mohou v béZném Zivoté

realizovat’":

e Alkoholik — alkohol je vyuzivan danou osobou osoba pro zastfeni odpovédnosti
za své jedndni. Tato osoba jednak nékteré uddlosti miZe pripisovat alkoholu,
jednak je pro ni snadné tvrdit, Ze si nic z toho, co se udalo, nepamatuje.

e DluZnik — dluh je vyuZzivan pro politovani. V¢éfitel je vykreslovan jako hamoun
bez morélky a pochopeni. Dluznik ziskdvd dluhem uspokojeni potieb (miiZe si
koupit, co pottebuje) a uspokojeni duse, kdy se utvrzuje v tom, jaky je chuddk a
jak nelidsky je véfitel.

e Vidis, k cemu jste mé¢ dohnali — klasicka situace, kdy si dand osoba zad4 rady od
n¢koho ve svém okoli. V piipadé neuspéchu pak situaci zneuZije vycCitanim

“...kdybys mi tak blbé neporadil...”

®Berne, E. Co feknete, af pozdravite: transakcni analyza tivotnich scéndrii. Praha:
Lidové noviny, 1997. 450 s. ISBN: 80-7106-231-6. Str. 48

“SMEKAL, Vadimir. [on-line]. Transka¢ni analyza. Pfirucka. [cit. 2018-05-28]. Masarykova
univerzita 2001. Dostupné z www: https://is.muni.cz/el/1423/podzim2004/PSY749/PRIRUCKA_TA.pdf

SMEKAL, Vadimir. [on-line]. Transkaéni analyza. Piirucka. [cit. 2018-05-28]. Masarykova
univerzita 2001. Dostupné z www: https://is.muni.cz/el/1423/podzim2004/PSY749/PRIRUCKA_TA.pdf

'Berne, E. Jak si lidé hraji. 2. vyd. Liberec: Dialog, 1992. 194 s. ISBN: 80-85194-52-X
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Soud — dvé vzdjemné se obvinujici vyZaduji rozsudek od tieti osoby,.

Vidis, jak se obétuji — velmi Casta situace v rodinédch, kdy jedna osoba zaménuje
obétovani se za lasku k druhému. Typicky zndmé jsou napiiklad véty “Cely
zZivot jsem si odtrhaval od huby, abyste se m¢ly dobfe a tohle je vas vdek?*
Mil4cek — opét zndmd hra z partnerskych vztahll. Jeden z partneri maskuje
nemistné pozndmky o svém partnerovi, dovétkem napiiklad “vid’ milacku” a
podobné.

To je hrozné vid'te — hra, ve které potfebuje dand osoba souhlas a porozuméni s
obecnou kritikou svéta a udalosti.

Ano, ale... — Hra, kdy strana navrhuje feSeni n¢jakého problému a strana druha,
na kazdé feSeni odpovida replikou ,,ano, to by Slo zrealizovat, ale...*

Hra s puncochou — tato hra byva popisovédna na piikladu Zeny, kterd si upravuje
punCochu na misté, které je béZné piistupné a pro vSechny dobie viditelné.
Pokud se objevi reakce v podobé vyzyvavého chovini druhé osoby (muze),
nasleduje prudky vybuch ve smyslu, co si dovoluje...

Mijj je lepsi! — opét velmi typicka hra, kdy se hra¢ snazi dokazovat, Ze vSechno,
co je jeho je rozhodné lepSi neZ néco, co maji ostatni. Napodobuje se tim vlastné

hra déti ze Skolky.
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Ve v

PRAKTICKA CAST

4 VYUZITI TRANSAKCNI ANALYZY V PRAXI

Prakticka cast prace se zabyva vyuzitim transakéni analyzy v praxi, konkrétné v
praxi oboru human resources, tedy v oblasti lidskych zdroji. Prakticka cast prace je
zam¢fena na moznosti, které pro sestavovani pracovnich tyma poskytuje prave
transakéni analyza. Jde o zmapovani konkrétnich zptsobl fizeni lidskych zdroju,
v zaméteni na sledovani vyuZivanych zplisobl sestavovani pracovnich tymi. Vystupem

praktické casti jsou ndvrhy na feSeni této problematiky prostfednictvim konceptu

transakcni analyzy.
Pro préci jsou stanoveny tyto pracovni hypotézy:

H1: Transak¢ni analyza neni metodou, kterd je pro sestavovani pracovnich tymu

personalisty védom¢ a cilené vyuZivana.

H2: Nékteré Casti transakéni analyzy jsou personalisty vyuZivany intuitivn€, bez

znalosti odborného zakladu.

Cilem prace je ptehled vyuzivanych metod personalistli, které vedou k sestavovani
pracovnich tymil a doporuceni k vyuziti prvka transak¢ni analyzy, coz by mohlo mit

vliv na efektivitu takto cilené volenych pracovnich tymu.
4.1 Zpisob sbéru dat

Pro naplnéni daného cile je vyuzito dotaznikové Setfeni, provadéné metodou ‘“‘e-
survey”, tedy elektronicky, formou zasilanych dotaznikii. V dotazniku jsou vyuzity
otazky uzaviené, polytomické vyctové (je mozné volit z n€kolika variant pfedloZenych

odpovédi. Postup vyplnéni dotazniku je uveden v ivodu dotazniku.

Pro kvalitni sestaveni dotazniku byl proveden pfedvyzkum, ktery spocival jednak v
reSer$i literatury k danému problému (praktickd ¢ast prace), jednak v rozhovorech s
personalisty, ktefi pomohli definovat otdzky dotazniku tak, aby byly pochopitelné a
jednotlivé dotazované osoby nemély problém s pochopenim otdzky a tedy s relevantni

odpovedi.
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Pro Sifeni dotazniku byla pouZzita elektronickd forma. Tim se zajistila dostate¢na Site
zabéru respondentll (respondentem mohla byt jakdkoli osoba personalisty v rdmci celé
CR) I dostate¢né mnoZstvi respondentii. Nevyhodou mohla byt jistd neosobnost prosby
o spoluprici, se kterou souvisela nizka ocekdvana navratnost rozeslanych dotaznika. Ta
se také potvrdila. V ramci dotaznikového Setfeni bylo rozesldno 347 Zadosti o vyplnéni
dotazniku, pfiCemz zpét se vrétilo vyplnénych celkem 104, tedy témét 30%. Pocet
vracenych, vyplnénych, dotaznikli 1ze i pfes nizkou ndvratnost povazovat za dostatec¢ny

natolik, aby bylo mozné vysledky vyzkumu adekvatné zpracovat a hodnotit.

PIné znéni dotazniku je uvedeno v piiloze této prace.
4.2  Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznik obsahoval celkem 15 otdzek. Otdzka prvni byla zaméfena na zjiSténi
velikosti spolecnosti, kterd dotaznik vypliuje. Velikost byla zkouména ve vazbé na
hodnoceni podniku ve smyslu maly podnik (do 50 zaméstnancti), stiedni podnik (do 250
zaméstnancll) a podnik velky (nad 250 zaméstnanct). Nejvyssi podil odpovédi ptisel od
personalistil, ktefi pracuji pro stfedni podniky (do 250 zaméstnanct — 57 odpovedi).
Naopak nejmensi podil odpovédi piiSel od personalisti malych podnikti (do 50

zamestnanct — 14 odpovédi).

Obrazek 5: Odpovédi respondenti, otdazka 1 ,, Podilim se na vybéru pracovniki pro podnik, ktery ma:*

14 do 50 zaméstnancu
M do 250 zaméstnancl

M nad 250 zaméstnancl

Zdroj: dotaznikové Setien{
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Druhd otdzka se zaméfila na formu vedenych pohovord s uchazeci o zaméstnani.
Jednoznacné nejvyssi podil vyuZivanych forem ma klasické vybérové ftizeni. Dva
respondenti z malych firem vyuZivaji jiné zplisoby ndboru zaméstnanct a 9 respondentli

vibec s uchazeci nevede Zddné druhy pohovort pied jejich pfijetim.

Obrazek 6: Odpovédi respondenti, otazka 2 ,,Jaky typ pohovori je ve vasi organizaci nejvice vyuzivan?“

2%

8%
L1 bez pohovor(
H vybérovy panel

M konkurz

0%

H skupinovy rozhovor

Hjiné

Zdroj: dotaznikové Setien{

Otdzka na formu vedeni pohovora byla dilezitd vzhledem k tématu price, protoze
néjaké formy testovani pfijimanych osob jsou v podstat¢ nutnosti i pro aplikaci
transak¢ni analyzy do procesu piijimani. Nicméné neexistoval predpoklad, Ze by firmy
své prijimané zaméstnance nijak netestovaly a vysledky Setfeni tento ptredpoklad

v podstaté potvrdily.

Treti otdzka se zaméfila na zjistovani, zda se personalisté viibec zajimaji o to, zda
nové piijimany pracovnik ,.zapadne do kolektivu“, tedy zda bude sjiZ stdvajicim
pracovnim kolektivem kompatibilni, nebo zda nové vybirany pracovni tym bude
schopen vzdjemné spoluprice. Vysledky jsou ponckud piekvapivé, protoze ne tuto,
pomérné dileZitou otdzku, odpovédéla vétSina personalisti (68), Ze nikoli. Shodné pak
vzdy 18 personalistl sdélilo, Ze tento zdjem maji ,,né¢kdy* a naopak, Ze tento zdjem maji
vzdy jen v 18 piipadech. Lze tedy zhodnotit, Ze novy pracovnik je vybirdn na zakladé

svych kvalit v oboru (vzdélani a dovednosti) a jeho sZiti s kolektivem, pozice
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v pracovnim kolektivu ,,se uz n¢jak vyresi“. Tento ptedpoklad vSak nemusi byt zcela

spravny a ¢asto muzZe zpisobit celou fadu obtiZi.

Obrazek 7: Odpovédi respondenti, otazka 3 ,,Pii vybéru pracovnika zvazujete jeho pracovni zarazeni ve
smyslu jeho kompatibility s pracovnim tymem, dalSimi spolupracovniky?*

Ltano
M ne

i nékdy

Zdroj: dotaznikové Setfeni

Pokud ovSem zaméstnavatelé maji zdjem o dobrou funkci kolektivu a pracovniho
tymu, méli by se zajimat to psychologické posouzeni kandiddta. Samoziejmé je takové
posouzeni vhodné i v jinych situacich, naptiklad pfi vybéru pracovnika, na kterého jsou
kladeny velké pozadavky pro psychickou odolnost a schopnost vyjedndvat ¢i prosadit
své nazory. Lze fici, Ze psychologické posouzeni by mélo své nezastupitelné misto
v celé tad¢ situaci. Proto byla otdzka na personalisty ¢. 5 sméfovdna k tomu, zda jsou
vyuziviny nékteré techniky sestaveni dotazniku ¢i otdzek pro strukturovany rozhovor
tak, Ze jsou pozaddni pro sestaveni nékteré (alespon Ccaste¢né sady otdzek)
psychologové? V zdavislosti na odpovédich na otidzku 3 neptekvapily odpovédi na

otazku 4:
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Obrazek 8: Odpovédi respondentii, otazka 4 ,,Vyuzivate pri vybéru uchazec¢u nékteré techniky sestaveni
dotazniku ¢i otazek pro strukturovany rozhovor psychology?¢

3%

L4 ano

Hne

M nekdy, pro vedouci pozice
M nékdy, pro specializované

tymy
H nékdy

Zdroj: dotaznikové Setfeni

V naprosté vétsing nijak vyuzivany sluzby psychologl (pro sestaveni dotazniku ¢i
otdzek pro pohovor) nejsou. Pokud je takovd moZnost vyuZivadna, pak se jednd o situace,
kdy jsou obsazovany specializované pracovni pozice, zejména pracovni tymy (12) nebo
vedouci pozice (4). Cilené jsou sluzby psychologli vyuzivany pouze ve tiech firmach.
Nékdy jsou pro tucely pfijimani novych pracovniki psychologové vyuzivani v 25
ptipadech, z toho byly jiZ zminény situace, kdy je toto vyuZiti pro obsazeni specifickych
pracovnich pozic. Bez dal$itho uptesnéni diivodu se tak navic déje jesté v deviti dalSich

spolec¢nostech.

Stavajici praxe samoziejm¢ miiZe byt uspéSnd a podniky s ni mohou byt plné
spokojeny. Proto se patd otdzka zajima o uspéSnost piijimacich pohovori. Nejde jen o
situaci, kterd je ,,méfitelna“ naptiklad dobou, po kterou zaméstnanec v podniku ziistava.
Jednd se i o jeho vykonnost, jeho zapracovani na pracovni misto i schopnost existence
v pracovnim tymu ¢i kolektivu. Timto dotaznikem, ktery je predkldaddn personalistim,
se zjiStuje subjektivni ndhled personalisti na uspéSnost pfijimacitho procesu.
Predpokldda se, Ze personalista md o fungovani spolecnosti pomérné podrobnou
predstavu a umi dovodit i tuto odpovéd’, pfestoze neni zaloZena na exaktnim pohledu.

Cilem je ziskat interni, kvalifikovany odhad, uspéSnosti pfijimaciho procesu z pohledu
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firmy a osob, kterych se tento proces tykd. Naprostd vétSina personalisti (63) se ve
svych odhadech uspésnosti pfijimacich procesi pohybuje v odhadu 80%. Dalsi
v podstaté kolisaji kolem této hodnoty. 22 jich uvadi aspéSnost 90% a nutno dodat, Ze se
Casto jednd o malé, popiipad¢ stfedni podniky, které jsou pravdépodobné jednak
schopni pfesnéji definovat své potieby a podle nich vybirat, jednak maji lepsi piistup
k referencim z okoli. 16 personalistli naopak udava dspésnost 70%. Za zminku stoji tii
personalisté, jejichZ divéra ve vlastni systém ndboru je mizivad a odhaduje tspéSnost ve

VY& 60%.

Obrazek 9: Odpovédi respondenti, otazka 5 ,,Jak byste hodnotili GspéSnost vybéra zaméstnancii ve vasi
firmé?¢

3% —_ 0% %

1100%
H90%
4 80%
H70%
M 60%

i 50% a méné

Zdroj: dotaznikové Setien{

Vhodnost kandidata mtze ¢asto posoudit i budouci ptimy nadfizeny, ktery znd svij
pracovni kolektiv nebo dopliiovany tym a mohl by na zdkladé pohovoru umét
odhadnout, zda se kandiddt na pozici hodi nejen vzhledem ke svym znalostem a
dovednostem, ale také osobnim pfistupem a jednanim. Mélo by byt pravidlem, Ze se
tato osoba tcastni vybérovych pohovort a ma moznost si vitéze urcit i podle téchto ne
zcela jasné meéfitelnych a stanovitelnych kritérii. Je ovSem bohuZel jasné, Ze ne vzdy je

prave toto hledisko mozné dodrzet. NemoZznost je tfeba zminit pfi vybérovych fizenich
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napiiklad ve stitni sféfe, kterd musi byt plné transparentni, a tedy zde neni misto pro
subjektivni pohled. Otdzka ¢islo Sest se vSak jen zajimala o to, zda je budouci ptimy

nadfizeny vybéru pfitomen, nezajimala se o pravo zasdhnout do volby uchazece.

Obrazek 10: Odpovédi respondentii, otazka 6 ,,Pii vybéru uchazece je piitomen také jeho budouci

vvvvvv

Ldano
M ne

M nékdy

Zdroj: dotaznikové Setien{

Odpovédi ukézaly, Ze pritomnost nejblizsiho ptimého vedouciho pii pohovoru neni
nijak béznou zdlezitosti. Pfitomno vybérovym pohovorti je zhruba 50% piimych
vedoucich ve firméach (53 firem), naopak nepiitomno je 41% (43 firem). Obcasnou

praxi to je u 8 firem.

Zpusob dotazovani md také mnoho variant a nékteré z nich mohou ukézat i takové
strdnky osobnosti, které byvaji pii béZn¢ vedeném rozhovoru skryty. Uvedeni uchazece
do uzkych, ¢asového presu nebo jiné formy stresu ukaze, jak se takova osoba umi
s takto vzniklymi situacemi vyrovnat a jak reaguje v nestandardnich situacich. Otazka 7
se tedy zajimala o to, zda je pohovor veden i s ohledem na zjiStovani téchto vlastnosti

uchazece.

Pomérné dost podniki (59) takovy styl dotazovéni preferuje a zdmérné své uchazece

dostava do nestandardnich situaci. Dals{ tfi podniky toho vyuZivaji n€kdy.
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Obrazek 11: Odpovédi respondentii, otazka 7 ,,Pri pokladani otazek béhem pohovoru vyuzivate riizné
styly dotazovani?*

3%

Liano
M ne

58%  nékdy

Zdroj: dotaznikové Setfeni

Pokud uvazime, Ze dosavadni dotazovani ukdzalo, Ze se podniky velmi nezajimaji o
to, zda novy uchaze¢ zapadne do stdvajiciho kolektivu, je na misté¢ otdzka sedm, kterd
zjistuje miru uvédoméni si dileZitosti kolektivu pro pracovni vysledky. Tedy to, Ze
kvalitni kolektiv s dobrymi vztahy miiZe zvysit produktivitu prace a tim byt prospésny

pro zamé&stnavatele.

Tuto skutecnost si vétSina dotdzanych personalistii uvédomuje (83) a jen 9 z nich to
popird. Mlze byt tedy otdzkou, pro¢ zaméstnavatelé nevénuji vztahim na pracovisti a

v pracovnim tymu tolik pozornosti, kolik by si zaslouzily.
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Obrazek 12: Odpovédi respondenti, otazka 8 ,,Souhlasite s tvrzenim, Ze dobré vztahy v pracovnim tymu

nebo kolektivu mohou vést k vyssi produktivité prace?*

Ltano

M ne

M nevim

80%

Zdroj: dotaznikové Setfeni

Dalsi ¢ast provedeného dotaznikového priizkumu se jiZz pln¢ a oteviené vénuje
transakéni analyze. Osmd otdzka zjiStuje, zda personalisté tento koncept znaji.

Odpovédi ukdzaly, Ze drtivé vétSin€ (101) personalistil tento pojem nic nefika.

Obrazek 13: Odpovédi respondenti, otazka 9 ,,Znate pojem transakéni analyza?*

3%

Liano

M ne

Zdroj: dotaznikové Setfeni
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Devatad otdzka tedy pojem vysvétluje a ptd se, zda ani s vysvétlenim personalisté

pojem neznaji.

Odpovédi ptinaseji poznatek, Ze dany koncept uz nékteti z personalisti vidéli,
neumi si ho vSak spojit se samotnym ndzvem, pokud nevidi upifesnéni. N&kteri
z dotdzanych si nejsou zcela jisti, a proto zvolili odpovéd’ ,nevim* (9). Stdle vSak

zUstava prevaha téch, kterym dany pojem ,.transak¢ni analyza“ nic netfikd (84).

Obrazek 14: Odpovédi respondenti, otazka 10 ,,Vybavi se Vam néco po podrobnéjsim vysvétleni teorie
transaké¢ni analyzy?

L1ano
M ne

M nevim

Zdroj: dotaznikové Setfeni

Proto se jedendcta otdzka ptd na typické situace, jaké se v kolektivech objevuji a to i
v kolektivech pracovnich. Typické situace otdzka popisuje napiiklad tak, Ze jeden
pracovnik pozadd o radu a pokud je neudspesny, vycita kolegovi, Ze ,,...kdybys mi tak
blbé neporadil, tak...!*. Druhou popisovanou situaci je piiklad, kdy jeden pracovnik
neustdle mluvi o svych problémech, nemoci a podobné s cilem ziskat politovani nebo

nabidku pomoc.

Dotaznikové Setfeni ukdzalo, Ze tyto situace jsou notoricky zndmé. Znalo je 100 %
(104) dotazanych personalisti a nebyl jediny, ktery by fekl, Ze je neznd a nikdy se

v v

s nécim takovy nepotkal.
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Obrazek 15: Odpovédi respondentii, otazka 11 ,,znate z pracovniho prostiedi popsané situace?

0%

Ltano

M ne

Zdroj: dotaznikové Setfeni

Dvandcta otdzka respondenty dotaznikového Seteni informovala, Ze popsané situace
z béZzného Zivota, které kazdy znd, jsou typické scénare her, které jsou piikladem

typizovanych her transakéni analyzy, a jednd se o situace typickych scénditi chovani

nékterych osob ve smyslu této teorie.

Dalsi pfipomenuti situaci béZného Zivota ve vazbé€ k transakéni analyze nepfineslo
7adna nova zjisténi. Pouze dva personalisté v dotazniku oznacili, Ze tuto informaci

v Zivoté jiz dostali.

Je tedy naprosto ziejmé, Ze personalisté nemaji s konceptem transakéni analyzy
74dné zkuSenosti a pfestoze bézné potkavaji situace, které transak¢ni analyza popisuje,

tak tuto spojitost nevidi a neznaj.
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Obrazek 16: Odpovédi respondentii, otazka 12 ,,Vite, Ze popisované scénai‘e jsou ukazkami her, které
popisuje transakéni analyza?¢

2%

Ldano

M ne

Zdroj: dotaznikové Setfeni

Personalistim byla transakéni analyza v dotazniku popsdna i z pohledu vystupu
analyzy ve smyslu vyuZziti konceptu pro snahu o takovy rozvoj osobnosti, ktery pfinese
schopnost spontdnniho, pfirozeného chovani, nemanipulativni komunikace a schopnost
dané osoby vyjadfit srozumiteln¢ vlastni pocity. Tfindctd otdzka prizkumu se pak
zajimala o to, zda v takovém piipad¢ personalisté souhlasi s tvrzenim, Ze takovéd osoba

je pfinosem pro budovéni tymu a pracovni skupiny.

Témct vSichni dotdzani personalisté (103) ve svych odpovédich uvedli, Ze ano, takto
popsand osoba je piinosem pro pracovni tym i skupinu. Pouze jeden dotdzany si nebyl

ve své odpovédi jisty a zvolil odpoveéd’ ,,nevim®.
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Obrazek 17: Odpovédi respondentii, otazka 13 ,,Souhlasite, Ze je osoba se schopnosti nemanipulativniho
jednani a presného a vécného vyjadiovani prinosem pro budovani pracovniho tymu a pracovni skupiny?¢

0%

1%

L1ano
M ne

nevim

99%

Zdroj: dotaznikové Setfeni

Na zdklad¢ takového piedstaveni transakéni analyzy se pifedposledni otdzka
prizkumu tykala vystupu, jaky si z dotaznikového Setfeni personalisté odnesou. Tato
otdzka byla formulovana “Pokud mate informace, které Vam poskytl tento dotaznik,

souhlasite, Ze vyuzit transak¢ni analyzu je pro persondlni pohovory vhodné?*

V odpovédich se projevila skutecnost, Ze vétSina personalisti nemd povédomi o
transakéni analyze a neumi si tedy na zakladé nékolika kusych informaci vytvofit
uceleny ndzor. Navic je nutné brit v ivahu, Ze pro nékteré pracovni pozice neni potieba
slozité¢ testovat vhodnost jedince pro praci vtymu a skupiné, jelikoz ta tvoii jen
minimum pracovni ndpln€¢, nebo dokonce pracovni pozice praci ve skupiné vibec
nevyzaduje. To se muze tykat odpovedi ,,ne®, které se na otdzku 14 objevily celkem
dvacet Sest krit. Nejistych v tisudku jen na zdklad€ kusych informaci z dotazniku bylo
34 personalisti. A celkem 44 personalisti souhlasilo s tvrzenim, Ze by mohlo byt

vyuziti transak¢ni analyzy pro vedeni pohovora vhodnych.
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Obrazek 18: Odpovédi respondentii, otazka 14 ,,Pokud mate informace, které Vam poskytl tento
dotaznik, souhlasite, Ze vyuzit transakéni analyzu je pro personalni pohovory vhodné?¢

[
%0 Ltano

M ne

M nevim

Zdroj: dotaznikové Setfeni

Posledni otdzka dotaznikového prizkumu se zaméfila na ochotu vyuZit transakéni

analyzu pro vedeni pohovort.

Obrazek 19: 190dpovédi respondentii, otazka 15 ,,Pokud by Vam nékdo nabidl tvorbu strukturovaného
pohovor na miru s vyuzitim transakéni analyzy, byli byste ochotni ho vyuzit pro svoji firmu (uvazujme, ze
mate tuto rozhodovaci pravomoc), popripadé doporudili byste prijeti takového dotazovani?“

Liano

M ne
61%

Zdroj: dotaznikové Setien{
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Pokud by nékdo nabidl personalistim tvorbu strukturovaného pohovor na miru
s vyuzitim transak¢ni analyzy, bylo by celkem 63 personalisti ochotnych ho vyuZit pro
svoji firmu (poptipadé ho doporucit k vyuziti). DalSich 44 personalistli by tuto moZnost
odmitlo. PovétSinou se jednd o malé a stiedni podniky a z hlediska vyuziti forem
pfijimani zaméstnancu jsou zde vSechny podniky, které pohovory nevedou. Je ziejmé,
Ze tyto podniky hodlaji dal zachovavat svoji zab&hnutou nédborovou praxi, a nebo
nemaji ani pracovni pozice, pro které by bylo vhodné brat v ivahu praci v kolektivu a

tymu.

4.3 Shrnuti zavéri, které plynou z dotaznikového Setfeni

Dotaznikové Setieni, které bylo provedeno mezi personalisty podnikd, jejichZ vybér
byl proveden ndhodné se zahrnutim vSech velikosti podniku (maly podnik do 50
zamestnanct, stiedni podnik do 250 zaméstnancti a velky podnik nad 250 zaméstnancii)
ukdzalo, Ze vétSina personalistll neznd koncept transakcni analyzy a proto ji ani nemize

pfi vedeni vybérovych pohovori vyuZivat.

VSsichni dotazovani personalisté vSak divérné znaji situace, kdy napiiklad jeden
pracovnik pozadd o radu a pokud je neudspesny, vycita kolegovi, Ze ,,...kdybys mi tak
blbé neporadil, tak...!*. Nebo kdy jeden pracovnik neustdle mluvi o svych problémech,
nemoci a podobné scilem ziskat politovini nebo nabidku pomoc. Nikdo

z dotazovanych vSak tyto situace nespojuje s transak¢ni analyzou.

Nekteti z dotazovanych pouzivd béhem pohovort néjaké formy psychologického
zkoumdni uchazecli o zaméstnani. Bud’ vytvaieji pfimo psychologické posouzeni, nebo
pii pohovoru pouZzivaji metody, které uchazece testuji i z reakci v ne piiliS komfortni

situaci. Tyto metody vSak nevyuZziva kazdy a nevyuZziva je pro kazdou pozici.

Po osvétleni podstaty transak¢ni analyzy i z pohledu snah o osobni riist a o takovy
rozvoj osobnosti, ktery pfinese schopnost spontdnniho, pfirozeného chovani,
nemanipulativni komunikace a schopnost dané osoby vyjadfit srozumitelné vlastni
pocity zhruba polovina personalistii uznala, Ze pokud by jim nékdo nabidl na miru
vytvofeny soubor otdzek nebo dotaznikii pro vybérové pohovory, asi by souhlasili

s jejich pouzitim ¢i by jejich pouZiti doporucili. Lze fici, Ze je to proto, Ze vlastné
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vSichni dotazani personalisté (aZ na jednoho) souhlasili s tim, Ze vystup transakcni
analyzy v podobé¢ zralé osobnosti, kterd nema zapotfebi hrat manipulativni hry, by byl

pro firmu rozhodné piinosem.
Pokud budou uvedeny tivodem stanovené hypotézy, tedy:

H1: Transak¢ni analyza neni metodou, kterd je pro sestavovani pracovnich tymu

personalisty védom¢ a cilené vyuZivana.

H2: Né¢které Casti transakéni analyzy jsou personalisty vyuZivany intuitivn€, bez

znalosti odborného zdkladu
Pak lze fici, Ze obé byly vyzkumem potvrzeny.

Hypotéza 1, tedy tvrzeni, Ze transakéni analyza neni metodou, kterd je pro
sestavovani pracovnich tymu personalisty védomé a cilené¢ vyuzivana, byla potvrzena
v odpovédich na otazky 13, 14, 15 a 18. Personalisté neznaji pojem transak¢ni analyza a
ani po bliz§im vysvétleni obvykle nejsou schopni udat, Ze by kdy tento koncept poznali.

Nemohou tedy cilen¢ tuto metodu, kterou neznaji, vyuZivat.

Hypotéza 2, tedy tvrzeni, ze nékteré Casti transakéni analyzy jsou personalisty
vyuzivany intuitivné, bez znalosti odborného zdkladu potvrzuji odpovédi na otdzky 8 a
11. PrestoZe nékterou z forem psychologického posouzeni uchazect vyuziva celkové 25
personalistil, pak rizné styly dotazovani a snahu dostat uchazece pod tlak nékdy vyuZzije
az 59 dotdzanych. Je tedy ziejmé, Ze i nevédomky personalisté vyuZivaji psychologické

metody a sleduji reakce posuzovanych uchazect o praci na né.
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5 NAVRHOVA CAST

Pokud vychdzime ze zjiSténi, Ze vétSina personalistli neznd koncept transakéni
analyzy, pak je prvnim ndvrhovym opatifenim rozsitit povédomi o tomto konceptu. To
ovSem nezajisti jednotlivé firmy. Jedinym zpiisobem jak toto povédomi rozsifit je
jednak béZny vzdélavaci proces na Skoldch, jednak v Skolicich zafizenich, kde se

konceptem budou zabyvat Skoleni vénovana psychologii, 1 samotné personalistice.

Pokud odhlédneme od tohoto zdkladniho nastaveni, které v soucasné dobé& nepteje
vyuziti transak¢éni analyzy pro vedeni pfijimacich pohovorti, pak je mozné plné

doporucit feSeni, kterd vychazi jiz z aplikované a zab¢hnuté praxe.

Ptfijimaci pohovory vypovi vic o uchazeci, pokud se neodehravaji jen v klidném a
vécném duchu dotazovani se na zkuSenosti, dovednosti a znalosti. Pokud béhem
pohovoru dovede pfijimaci komise vyvést uchazece z rovnovazného stavu, odhali jeho
schopnost pracovat pod tlakem a vyrovnat se snekomfortni situaci. Pro nékterd

povolani to mize byt zdsadni. To je moZné provést nékolika riznymi zptisoby:

e Je mozné klast nevSedni otdazky, které donuti uchazece ptremyslet. V tomto
ohledu by autor priace nedoporucil béZné a nic nefikajici otdzky typu ,kde se
vidite za deset let*. Naopak by doporucil otazky, které se vztahuji k nabizené
pracovni pozici a rozhodné nejsou bézné. Napiiklad se lze zeptat ,,vezmete si
radéji 5% ze 40 kg nebo 40% z 5 kg?* (pokud hleddme nékoho s rychlym
usudkem a numerickymi schopnostmi) nebo ,kolik Zije na svété¢ lednich
medveédu?* (pokud hleddme nékoho kreativniho).

e Je mozné dostat uchazece pot tlak rychlym sledem otazek tak, Ze budou kladeny
takovym zptsobem, Ze nékteré nebude stihat odpovédét. Jeho reakce napovi o
schopnosti reagovat i na necekané situace.

e Je mozné simulovat pracovni rozhovor (tfeba i telefonni), kdy uchaze¢ musi
néco vyresit s velmi nepiijemnym klientem. To je vhodné pro pracovni pozice,
které se s takovymi situacemi bézn¢é potkavaji.

e Pod tlak lze dostat uchazece i opakovanou kritikou jeho odpovédi.

Piimé vyuziti transak¢ni analyzy béhem rozhovoru Ize ucinit tak, Ze ¢lenové komise
na sebe zdmérné vezmou urcité role — napiiklad se né¢kdo chova stylem ditéte. VZdy je

ocekavanou idedlni reakci reakce dospélého.
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Pro takové testovini je vhodné vyuzit sluzeb nékterych spole¢nosti, které se na
psychologické testovani zaméfuji. Takové agentury mohou nejen pfipravit testy pro
pisemné dotazovani, ale mohou také samoziejmé zaskolit ¢leny vybérovych komisi tak,
aby byli schopni uspokojivé hriat své role béhem pohovoru. Stejné¢ tak je mozné tyto
Cleny vybérovych uskupeni naulit jak jsou ocekdvané idedlni reakce jednotlivych

uchazec.
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ZAVER

Tato price se zamcéfila na moZnosti, které pro sestavovdni pracovnich tymul
poskytuje pravé transakéni analyza. Prace samotna byla rozdélena do dvou &asti. Cést
teoretickd uvadéla fakta ziskand z odborné literatury, kterd se vztahuji jednak
k transak¢ni analyze, jednak k samotné problematice fizeni lidskych zdroju, ziskavani
pracovnikil a tvorby pracovnich tymii. Cést druhd, praktickd, se pak zaméfila konkrétng
na zpusoby fizeni lidskych zdrojii, konkrétné na vyuZivané zpusoby sestavovani
pracovnich tymi, sndvrhy na feSeni této problematiky prostfednictvim konceptu
transakéni analyzy. V zdvéru prace byla vSechna zjiSténi kratce shrnuta a byly
predstaveny ndvrhy pro adekvétnéjsi feSeni pfijimdni novych pracovnikl i s vyuZitim

metod transak¢ni analyzy.

Préce ukézala, Ze pojem transakéni analyza je mezi personalisty pomérné neznamy a
to nejen jako ndzev samotny, ale 1 celkové¢ jako koncept. Personalisté neznaji tuto teorii
ani po piedstaveni nékterych zdkladnich pohledii a myslenek. Lze fici, Ze je to pomérné
Skoda, protoZe transak¢ni analyza pomérné hezky shrnuje rtizné typy lidského chovani a
lidské interakce a muZe byt pouzita pro budovani pracovnich tymt a skupin tak, aby

tyto skupiny tvofili osoby, které spolu budou kvalitn€ vychdzet a pracovat.

Je nutné zminit, Ze dobré pracovni vztahy pfinaSeji dobré pracovni vysledky a vyssi
produktivitu prace a tedy je v zdjmu personalisti tyto vztahy na pracovisti poméhat

budovat a udrZovat.
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PRILOHY
Priloha A — Dotaznik

Dobry den,

Vramci své bakalarské prace zpracovdvam zajimavou problematiku vyuZziti
transak¢éni analyzy v rdmci tvorby pracovnich tymi. Uvitdm, pokud pomiiZete pfi
vyzkumu v této oblasti a zodpovite pfiloZzeny dotaznik s nékolika otazkami, které cili na

praxi v této sledované oblasti.

Dotaznik je urCen personalistim, ktefi maji praktické zkuSenosti s tvorbou

pracovnich tymu a pracovnich skupin.

Za vyplnéni velmi dé€kuji, vazim si vaseho Casu i zdjmu. Pokud neni uvedeno jinak,

prosim vzdy o vybér jedné odpovédi z nabizenych moZznosti.

1. Podilim se na vybéru pracovnikli v podniku, ktery ma
a. Meéng, nez 50 zamé&stnancu.
b. Méng, nez 250 zaméstnancu
c. Vice, nez 250 zaméstnanca.

2. Vramci tohoto dotaznikového Setfeni nds zajima faze vybéru pracovnikll po
provedeném predvybéru zdjemcl. Zajimame se o prubéh pohovoru. Jaky typ
pohovoru je ve vasi organizaci nejcastéji vyuzivan?

a. Nerealizujeme pohovory, vyuzivime vyhradné jiné metody (testovani,
simulace pracovnich situaci atd.)
b. Vybérovy panel (tj. dva a vice tazatell a jeden uchazec)
Konkurz (tj. vybérovd komise a jeden uchazec)
d. Skupinovy rozhovor
e. Jiné
3. Pii vybéru pracovnika zvaZujete jeho pracovni zatazeni ve smyslu jeho

kompatibility s pracovnim tymem, dalSimi spolupracovniky?

a. Ano.
b. Ne.
c. Ne¢kdy.
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. VyuZivéte pfi vybéru uchazecl nékteré techniky sestaveni dotazniku ¢i otdzek
pro strukturovany rozhovor psychology?

a. Ano.

b. Ne.

c. Ne&kdy, pro vedouci pozice.

d. Ne¢kdy, pro sestaveni specializovanych tymii.

e. Nekdy.
. Maite za to, Ze vase vybery jsou uspeSné: Jak byste hodnotili dspéSnost vybért

zameéstnancu ve vasi firmé?

a. 100%
b. 90%
c. 80%
d. 70%
e. 60%

f. 50% améné.

Pfi vybéru uchazeCe je vybéru pfitomen také jeho budouci nejblizsi piimy

vedouci?
a. Ano.
b. Ne.

c. Ne&kdy, neni to pravidlem.
. Pti pokladani otdzek béhem pohovoru vyuZzivite rizné styly dotazovani (kromé
klidné a vécné diskuze testujete napiiklad chovani béhem vypjatych situaci,

dostavate uchazece pod tlak)?

a. Ano
b. Ne.
c. Ne&kdy.

Souhlasite s tvrzenim, Ze dobré vztahy v pracovnim tymu nebo kolektivu mohou

vést k vySsi produktivité prace?

a. Ano.
b. Ne.
c. Nevim.

. Znéte pojem transak¢ni analyza?
a. Ano

b. Ne.
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10. Pokud pojem transak¢ni analyza vysvétlim jako teorii, kterd dokdZe projevy a
reakce Cloveéka prifadit jednomu ze tif stavi, které oznacuje jako ,,rodic, ,,dite*
nebo ,,dospély”“ a v zdvislosti na tom rozezndva zpusoby jedndni s danou
osobou, pak muzete fici, Ze jste o daném konceptu slySel/ slySela? Popiipadée

vybavi se Vam néco, pokud vidite obrazek?

a. Ano.
b. Ne.
c. Nevim.

11. Znate z pracovniho prosttedi situace, kdy napiiklad jeden pracovnik pozada o
radu a pokud je nedspesny, vycitd kolegovi, Ze ,,...kdybys mi tak blbé neporadil,
tak...!* nebo situaci, kdy jeden pracovnik neustdle mluvi o svych problémech,
nemoci a podobné s cilem ziskat politovani nebo nabidku pomoci?

a. Ano.
b. Ne.

12. Vite, Ze popsané situace z otdzky 11 jsou typické scénafe her typizovanych
transakéni analyzou a jednd se o situace typickych scénaiti chovani nékterych
osob tak, jak je popisuje transakéni analyza?

a. Ano.

b. Ne.
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13.

14.

15.

Pokud popiSi transakéni analyzu jako snahu o takovy rozvoj osobnosti, ktery
pfinese schopnost spontanniho, pfirozeného chovéni, nemanipulativni
komunikace a schopnost dané osoby vyjadfit srozumitelné vlastni pocity,
souhlasite, Ze takova osoba je piinosem pro budovani tymu a pracovni skupiny?

a. Ano.
b. Ne.
c. Nevim.

Pokud mate informace, které Vam poskytl tento dotaznik, souhlasite, Ze vyuZzit

transakcni analyzu je pro personalni pohovory vhodné?

a. Ano.
b. Ne
c. Nevim.

Pokud by Vam nékdo nabidl tvorbu strukturovaného pohovor na miru s vyuZzitim
transakéni analyzy, byli byste ochotni ho vyuZit pro svoji firmu (uvaZujme, Ze

mate tuto rozhodovaci pravomoc), popiipadé doporucili byste piijeti takového

dotazovani?
a. Ano
b. Ne

Dé&kuji za spolupraci.
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