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Uvod

Etika je neoddelitelnou stucastou moderného pracovného prostredia.
Uspech a prestiz organizécie sa neodvija len od jej zisku, ale i na tom, ako je
vnimand spoloc¢nostou, akym sposobom jednd so svojimi zamestnancami
aako sa prezentuje klientom a Sirokej verejnosti. Profesijné zdruzenia
a jednotlivé organizdcie tak pristupuju k tvorbe etickych koédexov, ktorymi
definuju pravidla etického spravania a mozZnosti rieSenia etickych dilem.
Prijatim takého kodexu sa organizdcia, jej zamestnanci, pripadne
vykondavatelia danej profesie zavadzuju k etickému sprdvaniu vo vnutri
organizacie, vo¢i svojim konkurentom, klientom a verejnosti. Personalisti
vtomto procese zastdvaju doleziti rolu. Pomdhaju utvérat ziaddcu
organizacnu kulturu, bez ktorej formalny eticky kodex nemozZe efektivne
fungovat, st v priamom kontakte so zamestnancami v organizacii a z popisu
ich profesie by sa mali vyznacovat vysokym moralnym Standardom. Napriek
tomu véak v Ceskej republike aktudlne nefunguje jednotny profesijny eticky

koédex pre pracovnikov v personalistike.

Teoreticka cast prace sa zaobera etikou a mordlkou v zamerani na
pracovné prostredie. Nasledne definujeme pojmy organizacny a profesijny
eticky kddex, popisujeme silné aslabé stranky kodexov a ich prepojenie
skultirou v organizacii. Dalej je pozornost venovand samotnym
personalistom, ich ulohe v organizacii a etickym aspektom vo vykone ich

prace.

Cielom empirickej casti prace je pomocou polostruktirovanych
rozhovorov s internymi personalistami popisat, akii ilohu zohravaja etické
kodexy vo vykone ich prace a ako vnimaji myslienku zavedenia profesijného

etického kodexu pre personalistov.



1. Etika a moralka

, Termin etika odvodzujeme od slova ,ethos”, ¢o v starej gréctine oznacovalo
obycaj, mrav, charakter, ¢i sposob myslenia” (Vajda, 2004, s. 13). Gluchman (2008,
s. 12) definuje etiku ako humanistick ndauku zaoberajucu sa skimanim
mravnych aspektov konania, spravania a rozhodovania mravného subjektu.
Za mravny subjekt povaZuje obycajne dospelého, mentdlne zdravého ¢loveka,
predmetom etiky vSak mozu byt mravné aspekty nie len Zivota jednotlivca,
ale i socidlnej skupiny ¢i celej spolo¢nosti. Na zdklade toho rozdeluje

individualnu a socialnu etiku.

V najsirSom pojati je etika Stidiom Iudského spravania. Nezaobera sa
len priemernymi Standardami sprdvania, ide v nej skor o hladanie toho, ¢o je
spravne a dobré a ako ¢o najlepsie Zit. To znamend, Ze chceme najst zdkladné
hodnoty, podla ktorych by sme mohli Zit za predpokladu, Ze povedua
k spravodlivosti a Stastiu (Thompson, 2004, s. 14). Etika sa d& uplatnit v kazdej

oblasti zivota (tamtiez, s. 11).

V stcasnej dobe je etika filozofickou vedou o spravnom sposobe Zivota.
Vychaddza z raciondlnych pristupov asnazi sa najst ¢i zdovodnit spolo¢né
aobecné zaklady, na ktorych stoji moralka, ktora je predmetom etiky

(Jankovsky, 2003, s. 22).

Slova etika amordlka st laickou verejnostou casto vnimané ako
synonyma, co je zapricinené uz historickym pdvodom oboch slov. Slovo
,mos”, z ktorého je odvedenad moralka, oznacuje ,volu uloZenii cloveku, teda
predpisy a zdkony, apotom tradicné mravy aobycaje (mores). V priebehu tijchto
vyznamovych zmien slovo mos, tak ako éthos, znamena tiez osobny spdsob Zivota,

zmyslanie, charakter a mravné sprdvanie jednotlivca” (Anzenbacher, 1994, s. 17).



Moralka je aktudlny stav mravného vedomia jednotlivcov a stav
mravnych vztahov medzi jednotlivcami, socidlnymi skupinami a v celej

spolo¢nosti (Gluchman, 2008, s. 19).

V inom pojati je moralka suborom uznavanych mravnych noriem, ktoré
vyplyvaja z urcitého chdpania mravnych hodnot, jej povahy a hierarchie. Jej
ulohou je hodnotit l'udské spravania z hladiska dobra a zla, a to v porovnani
s Tudskym svedomim (Jankovsky, 2003, s. 24). Etika je tak teoriou moralky,
respektive filozofickou disciplinou skiimajticou moralku, moralne relevantné

spravanie a jeho normy (tamtiez, s. 22).

Rozdiel =~ medzi etikou amordlkou vymedzuje i Vajda
(2004, s. 13) ,,... etika je veda o morilke a mordlka je jej predmetom zdaujmu. Zaoberat
sa etikou bez vztahu k mordlke by bolo nemozné, samoticelné, nezmyselné. Clovek si
vytvoril etiku ako ndstroj na skiumanie toho, co je pre neho v praktickom Zivote
nesmierne doleZité, na skiimanie moralky. A tak mozZeme povedat, Ze sa ucime etiku,

aby sme sa ucili o mordlke”.

Etika nie je exaktnou vedou a v rdmci osobného ¢i pracovného Zivota
sa kazdy znds stretne setickou dilemou. Pod pojmom etickd dilema
rozumieme moralny konflikt, ktory nema jednoznacné rieSenie a clovek sa
rozhoduje medzi tzv. mensim zlom ((V:aru'k a kol., 2006, s. 22). V takom pripade
nam moze pomoOct najst rieSenie prave studium etiky, kedZe vdaka etickej
reflexii mdme moznost ucinit rozhodnutie na zaklade dostupnych informaécii.

(Necasova, 2001, s. 12)



2. Profesijna etika

S profesijnou etikou ma skuisenost kazdy pracujuci clovek a je stcastou
uspesného vykonu akéhokolvek povolania. Janotova a kol. (2005, s. 17) ju
definuju ako jednu zo sucasti aplikovanej etiky, ktord sa venuje etickym
normam, hodnotdm a povinnosti ich dodrziavania v konkrétnej profesii.
U vykonavatela danej profesie sa pozaduje nie len odborna spdsobilost, ale
i to, Ze sa pocas pracovného vykonu bude spravat tak, ako je typické pre vykon
daného povolania. Vo vztahu ku klientom a verejnosti by sa malo
zabezpecovat profesiondlne spravanie, ktoré vzbudzuje vSeobecnui doveru

a dobré meno danej profesie a jej realizatorov (tamtiez, s. 9).

Sacastou profesijnej etiky su pisané i nepisané moralne normy danej
profesie. Ak sa tieto normy formalizuju, je ich dodrziavanie danou komunitou
prisne sledované asankcionované (Kocianovd, 2012, s. 37). Dodrziavanie
profesijnej etiky ma vyznam pre celt spolocnost. Prislusnici profesijnych
skupin alebo povolani jej prostrednictvom prijimaju zodpovednost za to, ze
svoje osobné zaujmy nebudu stavat nad zaujmy profesijnej skupiny, ku ktore;j
patria. Ignorancia a nedodrZiavanie profesijnej etiky zo strany jej
vykonavatelov moze vyustit v spolocenskt nedoveru zo strany odbornej

i Sirokej verejnosti (Janotova a kol., 2005, s. 18).

DoleZitost a rozsah moralnych noriem sa 1iSi od typu vykondvaného
povolania. U manudlne pracujuceho cloveka, ktory neprichadza do priameho
kontaktu so zdkaznikmi, profesijnd etika spoc¢iva hlavne v poctivosti
odvedenej prace. U pomahajucich profesii, kde patria napriklad lekari, ucitelia
¢i socidlni pracovnici, moze mat pripadné pochybenie rozsiahle dopady nie

len na Zivot vykondvatela profesie, ale aj samotnych klientov.
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3. Etické kodexy

V sticasnosti sa kladie stdle vacsi doraz na etické prostredie vo vnutri
organizacii, iv profesidch, ktoré jej vykondvatelia zastupuju. Profesijné

i organizacné moralne normy sa spisuju do tzv. etickych kodexov.

3.1 Profesijné etické kodexy

Pomocou pisomného etického koédexu si profesia zaistuje doveru
komunity (Necasovd, 2001, s. 63). V sticasnej dobe v Ceskej republike existuje
niekol'ko profesijnych etickych kodexov. Ako priklady uvadzame Eticky kddex
tiradnikov a zamestnancov verejnej sprdvy vypracovany Ministerstvom vnutra
Ceskej republiky, Eticky kédex socidlneho pracovnika vypracovany Diecéznou
charitou Plzen, ¢i Eticky kddex novindrov vypracovany Syndikatom novinarov
Ceskej republiky. V oblasti personalistiky a riadenia Tudskych zdrojov
v Ceskej republike evidujeme Eticky kédex asocidcie pracovnych agentr,
ktory obsahuje Sest ¢lankov. Asocidcia uvadza, Ze tento kodex bol vedeny
snahou o zvySenie urovne sluzieb v oblasti poskytovania persondlnych
sluZieb a stanovenia jednotnych pravidiel profesijného jednania pri vykonu
personalnej sluzby. Clenovia APA sa jeho prijatim zavizuju dodrZiavat jeho

ustanovenia, a to najma pri:

e vyhladdvani, vybere aevidencie vhodnych 0s6b, ktorych vzdelanie,
osobné a profesijné predpoklady vyhovuju poziadavkam uZivatela ci
uchadzaca na obsadenie volného pracovného miesta,

e pomoci asprostredkovani zamestnania fyzickych os6b formou
priameho zamestndvania, sprostredkovania trvalého, docasného
pracovného pomeru ¢i pomeru obdobného, formou pridelenia
k vykonu prace alebo inou obdobnou a vhodnou formou,

e vykonavani a poskytovani poradenstva akonzultacnej cinnosti

tykajticej sa miestneho trhu prace,
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e poskytovani pravnej a inej ochrany opravnenych zaujmov jednotlivych
zastapenych stran, predovsetkym v pracovne pravnej oblasti

(APA, 2011)

Tento kdodex sa vztahuje k persondlnym agentdram, nie vsSak
kinternym  personalistom  pracujucim v  rozliénych organizacidch.
V stidasnosti v Ceskej republike neexistuje obecny eticky kodex platny pre
profesiu personalistiky. Pomerne zndmym je vSak eticky kddex vypracovany
asociaciou profesionalov v oblasti riadenia Tudskych zdrojov Chartered
Institute of Personnel and Development (CIPD) sidliacou v Londyne. Posledna
verzia dokumentu nadobudla téinnost 1. janudra 2023. Clenovia asociacie sa
zavazuju dodrziavat uvedené ustanovenia v piatich oblastiach: v pozitivnom
a aktivnom vplyve na pracovné Zivoty, obcianskej cnosti a spravcovstve,
dobrom charaktere, profesiondlnom servise a kompetencidch a osobnej
zodpovednosti. Medzi samotné ustanovenia sa radi napriklad zavazok vyvijat
zasady na zaklade ktorych je sludmi zachadzané so zdvorilostou,
dostojnostou a reSpektom, akde je to mozné, ist v nich nad rdmec

minimalnych Standardov oSetrenych v pracovnych zakonov (CIPD, 2022).

3.2 Etické kddexy v organizaciach

,Firemnym etickym kodexom nazyvame siubor pravidiel, ktorymi sa hodld
firma riadit vo vztahu ku svojim konkurentom, doddvatelom a zikaznikom a pravidiel
jednania vlastnikov, manazérov a zamestnancov v ramci firmy* (Mazak, 2010, s. 85).
Vinom pojati eticky kédex oznacuje spravidla pisany stthrn moralnych
poziadaviek, ktoré maju podobu moralnych noriem, principov ¢i idedlov,
ktorymi by sa mal riadit kazdy pracovnik firmy (Jankovichova, 2008, s. 21).
Kdédexy taktiez predstavuju jeden z moznych sposobov, ktorymi podnik
deklaruje svoje stanovisko k moralnym problémom v podnikani, a ktorymi

institucionalizuje etiku do svojej ¢innosti (tamtiez, s. 23).
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Eticky kodex je nastroj, ktory moze prispiet ku skvalitneniu
podnikatel'skej etiky a jeden zo sp6sobov, akym dand organizacia ddva najavo
svoj postoj k moradlnym hodnotam. Kédex ndm moze pomoct vyriesit urcity
typ konfliktnych situdcii, pomaha pri uvedomeni si mravného Zivota
jednotlivych zamestnancov a taktiezZ napomaha pri rieSeni medziludskych

konfliktov na pracovisku (Fiala, 2005, s. 77).

RemiSova (2005, s. 83) upozornuje, Ze samotna existencia etického
koédexu nie je garanciou, Ze v organizdcii neddjde k poruSeniu prava alebo
etiky. Je vSak nevyhnutnym predpokladom na to, aby sa nespravne konanie
vyskytlo v ¢o moZno najmensej miere, respektive aby sa odhalilo ¢o mozno

najskor. Vymedzuje tri najvyznamnejsie funkcie kodexu:

e Regulacna funkcia
e Rozhodovacia funkcia

e Hodnotiaca funkcia

Rozhodovacia funkcia spociva v ulahéeni rozhodnutia v situaciach, kedy sa
zamestnanec nevie zorientovat medzi tym, co je sprdvne a co nespravne.
Hodnotiaca funkcia zamestnancovi napomadha hodnotit jeho spravanie
a porovnava ho s pozadovanym konanim podla etického kddexu. Zaroven
hodnoti aj spravanie inych vo svojom pracovnom prostredi a porovnava ho
s poziadavkami vznesenymina spravanie v etickom kodexe (Remisova, 2005,

5. 83).

Zostavenim vlastného etického programu dava organizdcia najavo, Ze
etiku vnima ako nevyhnutnu stcast podnikovej kultary, nie ako o nutné zlo
¢i modny vystrelok (Jankovichova, 2008, s. 18). TaktieZ pomaha zvySovat
u zamestnancov uroven sebareflexie azodpovednosti. Predostiera im
povinnosti, ktoré maju ako jednotlivci, ako skupina voci firme, prostrediu,

ktoré firma obklopuje, ale aj voci spolo¢nosti ako celku (tamtieZ, s. 25).

13



Medzi vijhody etického kédexu patri, Ze eliminuje neziadiice praktiky, zlepsuje
reputdciu organizicie na verejnosti i u zdakaznikov a objastiuje politiku organizdcie
v mordlne problematickych otdzkach, definuje akceptovatelné ineakceptovatelné
jednanie. Dalej kédex pozitivne motivuje zamestnancov posilnenim ich vedomia, Ze
pracujii v etickom prostredi s jasnymi pravidlami a zabrariuje nadriadenym zneuzivat
svoje postavenie voci ostatnym zamestnancom” (Horvathova a kol., 2016, s. 117).
Nevyhody naopak spocivaja vtom ze sa kodex .. moze stat ,prazdnym
dokumentom”, slohovym cvicenim, ktorému chyba jeho najsilnejsi atribut —

autentickost™.

Podobny nazor zdiela aj asocidcia CIPD (2022), ktora uvadza, zZe ak je
kulttra organizdcie v rozpore s jej deklarovanymi etickymi hodnotami, mozu
nastat vazne rizika. Ak lidri hovoria jednu vec, no robia druht, poskodzuje to
ich doveryhodnost a zamestnanci v tom dosledku zostavaju cynicki a stracaju
zdujem o dodrziavanie hodnoét. Organizdcia je tak nachylna na etické chyby

a poskodenie dobrého mena.

DalSou chybou mobze byt nezrozumitelnd formuldcia ¢i
netransparentnost etickych kdédexov. Pracovnikom je nutné vysvetlit, preco su
kédexy formulované prave tak ako st, dat im moznost pochopit, ako su

vytvarané a z akych moralnych principov sa odvodzuju (Fiala, 2005, s. 77).

Horvathova a kolektiv (2016, s. 117) odporacaju nasledovné zasady,

ako ucinit kodex efektivnym:

e Spojenie kddexu s klIi€ovymi etickymi hodnotami organizacie

e Realizdcia vzdeldvacej a tréningovej akcie o etike a vysvetlenie tucelu
kodexu

e Sledovanie, ako je eticky koédex dodrzovany (uplatnenie odmien
i sankcii)

e Uprava kodexu vzhladom k prileZitostiam a rozvoju organizacie

14



e Uvedomenie, Ze kodex je sucastou SirSieho etického programu

organizacie

Remisova (2005, s. 75) vymedzuje rozdiel medzi pojmami eticky program
organizacie a eticky kodex organizacie ... Eticky kddex organizdcie je centrilnou
suicastou etického programu organizdcie. Eticky program nie je mozné vytvorit bez
etického kodexu, eticky kddex sa ale v mnohych organizdcidch prijima bez toho, aby bol
vytvoreny aspori minimdlny eticky program”. Eticky program tak vychadza

z kultury a etickych noriem danej organizdcie (tamtiez, s. 60).

Eticky kédex ma svoj vyznam v pripade, Ze je v sulade shodnotami
organizacie a zauZivanou kultirou vo vnutri spolo¢nosti. Pisomné
vypracovanie moralnych zasad spoloc¢nosti je bezpredmetné, ak tieto pravidla
¢lenovia organizécie nedodrzuja. KIticom moze byt zaclenenie zamestnancov
do tvorby kodexu, ktoré nielenze umozZnuje vSetkym zapojenym mat slovo vo
findlnom vysledku, pomaha vSetkym zamestnancom skutocne pochopit jeho
hodnotu a doleZitost, predovsetkym ak ide o pochopenie, preco boli urcité

prvky zahrnuté (Hanak, 2022).

Ak sa vedtcim pracovnikom podari zaclenit hodnoty etického kddexu do
chodu organizdcie, jeho prijatie prindsa znacné vyhody, ku ktorym radime
zdravé firemné prostredie, zvySenie doveryhodnosti organizdcie v ociach

verejnosti a posilnenie motivacie zamestnancov.
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4. Organizacna kultara

Organizacna (podnikova) kultara je sihrn pristupov, hodnot, predstav
anoriem zdielanych v organizdcii. TaktieZ tento pojem zahrnuje
usmernovanie postojov, jednania a spravania pracovnikov prostrednictvom
ritudlov asymbolov (znaky, logd, oblecenie). Prostrednictvom kultary
organizdcia rozvija vlastné, origindlne a nezamenitelné hodnotové systémy
avzorce jednania, ktoré sa prejavuja v zhodnom ¢i obdobnom spravani
jednotlivcov vo vnutri podniku i smerom voci okoliu. Normy, hodnotové
predstavy a myslenie charakterizuju spravanie pracovnikov na vsSetkych

stuptioch a tym i ,tvar” podniku (Sigut, 2004, s. 9).

Podobne organizacnt kultaru definuje iJankovichova (2008, s. 5)
,podnikovd kultira predstavuje systém predpokladov, predstiv, hodndt a noriem,
ktoré sa v podniku prijali a rozvinuli a majii velky vplyv na konanie, uvazovanie
i vystupovanie pracovnikov. Zdkladné spdsoby spravania sa stdvajii vzorom pre
novych pracovnikov”. Jankovichova uvadza spolocné charakteristiky vacsiny

nazorov pri vymedzovani definicii podnikovej kultary (tamtieZ, s. 67):

e vzory zdkladnych predpokladov, podla ktorych sa spravaja zdkaznici
podniku

e hodnoty orientujtice jednotlivca v tom, ako sa spravat, ¢o je pripustné
a nepripustné

e symboliku, podla ktorej sa hodnoty sprostredktivaju pracovnikom

podniku

Firemna kulttra sa zrkadli v rebricku hodnoét a tradicii danej organizacie.
Ovplyvnuje sposob, akym je praca vykonavana, ako zamestnanci zachadzaju
s lTudmi, akym spdsobom sa uplatiiuje moc v organizacii a ako sa odmenuju
a riadia pracovnici (Mazak, 2010, s. 9). Organizacia od zamestnancov oc¢akava,

ze prijme jej filozofiu a bude hdjit jej zaujmy, bude zladovat ciele organizacie
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so svojimi osobnymi cielmi, bude dbat na jej dobré meno na verejnosti a bude
reSpektovat zvyklosti, ktoré sa sacastou firemnej kultury organizacie

(tamtiez, s. 49).

Bélohlavek (1996, s. 108) rozlisuje silnt1 a slabt organiza¢na kultaru. Za
siln povazuje taku kultaru, v ktorej ... si kritéria jasné a jednoznacné a siu
prijimané velkou vicsinou organizdcie”. V slabej organizacnej kultare ,,... nie su
normy spravania jednotné, existujii pocetné odchylky”. Ak v organizacii funguje
silnd organiza¢na kultira, nie je potrebné vyddvat mnoho nariadeni
a pokynov. Prave kultara dokaze usmernit jednanie ['udi a preberd regulacnu

funkciu v organizacii.

Sigut (2004, s. 16) vymedzuje nasledovné znaky silnej organizaénej

kultary:

e jasnost azretelnost; podnikova kultdra musi zamestnancom davat
jasne a zrozumitelne najavo, aké jednanie je pozadované, ktoré aktivity
su nutné, ziaduce, ktoré su este akceptovatelné aktoré st uplne
vyltcené aneprijatelné. K splneniu tohto poziadavku musi byt
podnikova kultara zaloZzena dostatocne Siroko, jej hodnoty musia byt
vzijomne konzistentné a musia vytvarat logicky usporiadany a bez
rozporny celok (2004, s. 16).

e rozsirenost; je nevyhnutné, aby boli pracovnici v neustdlom kontakte
s existenciou organizacnej kulttary

o zakotvenost; az ked sa podnikova kultira stane neoddelitelnou
sucastou kazdodenného jednania vsetkych alebo aspon vacsiny

pracovnikov, je mozné hovorit o tom, Ze je silna

V modernom pojati uz za budovanie organizacnej kultiry nie je
zodpovedny len vysoky management a do popredia sa dostdva model

zdielanej zodpovednosti napriec rdznymi funkciami v organizacii. Oddelenie
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Tudskych zdrojov ma na formovani organizacnej kultary vyrazny podiel. Jeho
ulohou je implementovat stratégie a programy, ktoré umoznuju zvysku
organizacie plnit si povinnosti vyplyvajiuce zorganizacnej kultary, ato
prostrednictvom poskytovania tréningovych programov, tvorby priruciek
organizacnej kultary ¢ prostrednictvom vytvérania odmeniovacich

programov, ktoré upevnuju poZadovanu kultaru (Yohn, 2021).

Organizacnad kultara aeticky kodex v organizacii sa vzijomne
doplnuju a vytvoreny kodex nemoze efektivne fungovat bez implementdcie
jeho hodnét do firemnej kultary. Uloha personalistu v tychto procesoch
a eticky rozmer personalnych ¢innosti bude bliZsie popisany v nasledujucich

kapitolach.
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5. Etické aspekty v persondlnej praci

Personalistika sa zameriava na vsetky aspekty pracovného procesu
zamestnanca, tj. jeho ... ziskavanie, formovanie, fungovanie, vyuzivanie, jeho
organizovanie a prepojovanie jeho cinnosti, vysledkov jeho price, jeho pracovnych
schopnosti a pracovného sprdvania, vztahu kvykondvanej prdci, organizdcii,
spolupracovnikom a dalsim osobdm, s ktorymi sa v siivislosti so svojou pricou stijka,
a taktiez jeho osobného uspokojenia zvykondvanej price, jeho persondlneho

a socidlneho rozvoja.” (Koubek, 2007, s. 13).

Medzi zdkladné pracovné cinnosti nasledne patri ziskavanie a vyber
novych zamestnancov, personalne planovanie, odmenovanie zamestnancov,
zabezpecovanie ich vzdelavania a celkova starostlivost o zamestnancov a ich

vzajomné vztahy (Armstrong & Taylor, 2015, s. 80).

Sucastou pracovnych aktivit je izaistovanie slusného zachddzania
a rovnych prileZitosti, zdravie a bezpecnost zamestnancov, zachadzanie s ich
staznostami, povzbudzovanie angaZovanosti, rieSenie nadbytoc¢nosti
personalu a zaistovanie procesu prepustania (Foot, 2002, s. 5). Vzhladom
k Sirokému zdberu persondlnych cinnosti sa personalisti coraz castejSie
profiluji len na jednu ¢ dve zuvedenych oblasti anajmd vo véacsich
organizaciach tak vytvaraju ucelené timy, ktorymi spolocne pokryvaja cely

pracovny proces zamestnancov.

Personalisti sa taktiez podielaji na vytvarani prostredia v organizacii.
Svojim jednanim a umoznenim rozvoja zamestnancov dokazu zvysit ich
angazovanost (Armstrong & Taylor, 2015, s. 80). Prave eticky pristup, ktory
zohladniuje zdujmy zamestnancov izaujmy organizacie, je najdodleZitejSou
hodnotou dobrého personalistu (tamtiez, s. 91). Osobnostné predpoklady
a predovsetkym moralne zdsady su pre vykon tejto profesie nemenej dolezité

nez odborné znalosti.
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Blaha (2016, s. 119) vymedzuje etické rozmery u ziskavania a vyberu
zamestnancov, pracovnej a socidlnej adaptacii, riadeni pracovného vykonu,
zamestnaneckych vztahov, odmenovani pracovnikov a pri znizovani stavov.
Tymto pracovnym c¢innostiam bude venovana pozornost v nasledujtcich

podkapitolach.

5.1 Ziskavanie a vyber zamestnancov
» Ziskavanie zamestnancov je proces vyhladdvania a oslovovania l'udi, ktorych
organizdcia potrebuje. Vyber zamestnancov je proces rozhodovania o tom, ktori

uchddzaci by mali byt prijati do zamestnania” (Armstrong & Taylor, 2015, s. 272).

K etickému aspektu ziskavania zamestnancov je potrebné prihliadat uz
pri vystavovani inzercie o volnom pracovnom mieste. Uchddza¢om je nutné
poskytnut uplné a pravdivé informdcie o podmienkach, poziadavkach
a povahe pracovného miesta. Po zareagovani na inzerat by mali byt uchadzaci
informovani o prijati Ziadosti a v najblizSom moznom termine i o rozhodnuti
tykajuceho sa ich Ziadosti. Nie je Ziadtce, aby pridlho cakali na pozvanie

k vyberovému pohovoru (Armstrong & Taylor, 2015, s. 144).

V ramci testovania schopnosti uchadzaca by mali byt pouZité vyberové
metddy, ktoré svojou narocnostou odpovedaju poziadavkam pracovného
miesta a pri osobnom pohovore by nemali byt kladené otazky s cielom
vystresovania uchadzaca (Blaha, 2016, s. 119). Personalisti sa neocakavanymi
az bizarnymi otdzkami mozZu snazit ziskat predstavu o osobnosti
a pohotovosti kandidata. Zarovenn vsSak vytvaraja dojem nadradenosti
personalistu a v uchadzacovi moézu zanechat negativny dojem z pohovoru
a samotnej spolo¢nosti. Armstrong a Taylor (2015, s. 144) uvadzaju, ze
personalista by sa mal pocas pohovoru vyvarovat , dotierania” ¢i kritizovania
uchddzaca. Pocas ¢i v zadvere pohovoru by mal zaroven uchadzac vzdy dostat

priestor klast vlastné otdzky. V ramci testovania by mali byt pouzité len
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validné testy realizované profesiondlmi a realizdcia testov by mala byt

sledovana s cielom predist neziaducim dopadom.

Zrejme najzasadnejsim pravidlom, ktoré by mal personalista v rdmci
etického vyberu pracovnikov dodrZiavat, je vybratie najvhodnejSieho
uchadzaca na zdklade jeho schopnosti a predpokladov uspeSne vykonavat
pracu na obsadzovanom pracovnom mieste. Organizacia by nemala brat do
uvahy osobné sympatie ¢i vztah k uchddzacovi a taktiez dalSie irelevantné
kritéria, ako je prislusnost uchadzaca k nabozenstvu, politickej strane, jeho
vek ¢i pohlavie (Koubek, 2007, s. 184). V legislative rovnopravnost zaistuje
198/2009 Sb. Antidiskriminaény zakon, ktory uddva povinnost rovného
zachddzania azdkazu diskrimindcie. V praxi je vSak zdkon len tazko
vymadhatelny a uchddzac¢ dokaze takéto konanie rozpoznat len v pripade, Ze
mu personalista v priebehu osobného pohovoru polozi diskriminaént otazku.
V pripade, Ze sa personalista v poslednom kroku vyberového procesu
rozhodne uprednostnit iného uchadzaca, je vhodné vysvetlit odmietnutému
kandidatovi dovody kjeho neprijatiu arozpustit tak obavy z pripadnej
diskriminacie.

Vyberovy proces je obojstranny. Nevhodny ¢i neférovy pristup
personalistu mdze poskodit reputdciu spolocnosti a sposobit, ze kvalitni
kandidati stratia zdujem o pracovné miesto. Mordlny pristup k vyberu
vyzaduje zapojenie personalistu do dokladného a systematického procesu,
vramci ktorého ziskava ¢o najpresnejSie informdcie o uchadzacoch
a poziadavkach pracovného miesta a prostrednictvom ktorého vybera
najkvalifikovanejsSieho kandidata pre danta poziciu bez ohladu na osobné

preferencie alebo vlastné zaujmy (Alder & Gilbert, 2006).

5.2 Pracovna a socialna adaptacia
Po nastupe vybratého kandidata prichddza na radu jeho pracovna

a socialna adaptdcia, v ramci ktorej novy zamestnanec spoznava organizacnu
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kultru a moéZe i nemusi ju akceptovat. Je dolezZité zamestnancovi vysvetlit
hodnoty = organizdcie  avyuZivané ndstroje  pre ich  realizdciu
(Blaha, 2016, s. 120). Ulohou personalistu je administrativne zaistenie
adaptacného  procesu, vyplnenie  pracovne-pravnej dokumentdcie
a prevedenie nového zamestnanca jeho prvymi dnami v spoloc¢nosti. Jeho
cielom je zmiernenie stresu pracovnika znového pracovného prostredia
a zaroven minimalizdcia zdtaZze spolupracovnikov z pritomnosti nového

kolegu (Kocianova, 2012, s. 131).

Uvodny dojem zamestnanca z novej spolo¢nosti je kIticovy a v pripade
nezvladnutia adaptacného procesu sa mozZe rozhodnut ukoncit pracovny
pomer v ramci skuSobnej doby. Organizacia musi v takom pripade znovu
zapocat vyberovy proces pre dant poziciu. Tento scenar je pre firmy financne
narocny a nie je preto vhodné proces podcerniovat. Spolu s personalistom sa na
adaptdcii podiela aj priamy nadriadeny nového zamestnanca. Spolo¢ne by
mali sledovat ako sa pracovnikovi dari adaptovat do nového prostredia, ako
sa zacleniuje do pracovnej skupiny a mali by s nim hovorit o jeho spokojnosti
a dojmoch z organizacie ajeho spolupracovnikov (Kocianova, 2012, s. 136).
Vyznamnym faktorom je i stres pracovnika z nového pracovného prostredia.
Personalista by sa mal pokusit tento stres zmiernit a taktiez v spolupraci
s nadriadenym nového pracovnika minimalizovat zataz spolupracovnikov
z pritomnosti nového kolegu a z poZiadaviek na jeho uvedenie do Zivota

organizacie a pracovnej skupiny (tamtiez, s. 131).

5.3 Riadenie pracovného vykonu

Armstrong (2007, s. 413) definuje riadenie pracovného vykonu ako
systematicky = proces zlepSovania pracovného vykonu organizdcie
prostrednictvom rozvijania vykonu jedincov atimov. Cielom procesu je
vytvarat a rozvijat schopnosti Iudi, aby napliiovali a prekracovali o¢akdvania

a plne vyuzivali svoj potencidl k tzitku svojmu i k tizitku organizécie. Zatial
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¢o riadenie pracovného vykonu je zaleZitostou prevazne manazérov, sucastou
uspesného procesu je spolocné zdielanie cielov a hodndt organizacie. Pri
vstepovani hodnot pracovnikom a manazérom v organizdcii moze pomoct

prave personalny utvar (Koubek, 2007, s. 207).

Riadenie Tudskych zdrojovn musi reSpektovat individualitu
jednotlivych pracovnikov. V dosledku rozvoja vzdelanosti st pracovnici
v organizdcidch stdle rozmanitejsi, svojou pracovnou silou sa stavaju
partnermi organizdcie ariadenie ludi je coraz castejSie nahradzované ich
vedenim (Koubek, 2007, s. 202). Na zaklade pracovnej zmluvy dochadza
k previazaniu pracovnych duloh, vzdelavaniu arozvijaniu pracovnika,
k posudzovaniu  pracovného vykonu aodmenovaniu pracovnika
(tamtiez, s. 203). Pri riadeni pracovnikov by mali byt dodrZané nasledujtice

etické zasady (Armstrong & Taylor, 2015, s. 145):

e Respekt k zamestnancovi — nejednat s lTudmi len ako s , prostriedkom”
k dosiahnutiu ciela

e Vzijomny reSpekt vSetkych strdn zapojenych v riadeni pracovného
vykonu

e Procedurdlna spravodlivost — so zamestnancami sa zachadza poctivo,
zasadovo a organizdcia berie do uvahy ich nazory a potreby

e Transparentnost — organizdcia by mala byt transparentna vo svojich

motivoch a v krokoch, ktoré na zaklade tychto motivov podnika

Je spravne poskytovat zamestnancom prileZitosti k vzdeldvaniu,
prostrednictvom ktorych si osvojuju znalosti a schopnosti potrebné
k tspesnému vykondvaniu pracovnej pozicie arozvijaniu potencidlu.
Zamestnanci vSak taktiez maja pravo dalej sa vzdelavat a rozvijat v zaujmu
zlepSovania ich vlastnych schopnosti a zvySovania ich ceny na pracovnom

trhu. Je potrebné vyvarovat sa manipuldcie so zamestnancami a reSpektovat
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ich pravo na dostojnost, sukromie anezavislost (Armstrong & Taylor,

2015, s. 144)

5.3 Zamestnanecké vztahy

Kvalita zamestnaneckych vztahov vyznamne ovplyviiuje dosahovanie
cielov v organizacii. Korektné a harmonické pracovné i medziludské vztahy
vytvaraju produktivnhu atmosféru naprie¢ spoloc¢nostou a pozitivne
ovplyvnuju individudlny vykon i vykon celej organizacie. Pracovné vztahy
ovplyvnuju vsetky ostatné personalne ¢innosti a mnohokrat predurcuju ich
efektivnost (Koubek, 2007, s. 326). Kontraproduktivne spravanie
zamestnancov je také, ktoré poskodzuje organizaciu a I'udi, ktori v nej pracuju.
Zahrnuje mobbing, bullying, bossing, staffing, stalking a sexualne

obtazovanie (Blaha, 2016, s. 121).

Pojmy mobbing abullying (Sikana) st casto zamienané. V oboch
pripadoch sa jedna o formy agresivneho spravania ¢i zneuZivania, existuju
vSak medzi nimi rozdiely, ktoré je potrebné rozliSovat, aby sme im mohli na
pracovisku predchadzat. Ak sa jednotlivec ¢i skupina rozhodne vystavovat
konkrétneho jedinca nepriatelskému ¢i hrubému jednaniu, bez organizacného
zapojenia, hovorime o Sikane. Mobbing sa odohrava v rdmci organizacného ¢i
inStituciondlneho prostredia a vZdy zahrniuje organizacné zapojenie. Nejedna
sa pritom len o , priamych pachatelov”, ktori sa snazia svojim spravanim
spOsobit ujmu vybranej obeti, ale i 0 samotnu organizaciu, ktord moze svojim
jednanim ¢i neschopnostou chranit obet toto nezdravé spravanie podporovat.
Ak je do Sikany na pracovisku akymkolvek spdsobom zapojend samotnd

organizdcia, jedna sa o mobbing (Duffy & Sperry, 2014, s. 8).

Pojem bossing pouzivame v pripade, Ze sa Sikany dopusta nadriadeny
voci svojmu podriadenému pracovnikovi. Opaénym pripadom je staffing,
odvodeny z anglického slova staff, ¢o v preklade znamena ,, personal”. Obetou

je v takom pripade veduci zamestnanec a Sikany sa dopustaju jeho podriadeni
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pracovnici. Pojmom stalking oznacujeme cielené prenasledovanie
a obtaZovanie inej osoby. Sexualne obtaZovanie na pracovisku je v praxi
mnohokrat tazko identifikovatelné, v tedrii pod nim rozumieme ,,... jednanie
sexudlnej povahy v akejkolvek forme, ktoré je dotknutym zamestnancom oprdvnene
vnimané jako nevitané, nevhodné alebo urdzlivé a jeho zamer alebo dosledok vedie
k zniZeniu dostojnosti fyzickej osoby alebo k vytvdraniu nepriatel'ského, poniZujiiceho

alebo znekl'udnujiiceho prostredia na pracovisku.” (Stodolova, 2016).

Nezdravé vztahy v organizdcii vytvaraju turbulentné prostredie,
v ktorom sa obtiazne predvida a pldnuje a v ktorom sa vyskytujua konflikty,
staznosti, porusovanie kdzne, neddovera medzi zamestnancami a vedenim
a iné negativne a kontraproduktivne javy (Koubek, 2007, s. 326). Personalista
nenesie zodpovednost za jednanie zamestnancov v organizdcii. Jeho tlohou je
vSak akékolvek vypozorované neziaduce spravanie nahldsit a vyvodit
primerané dosledky a taktiez sa podielat na utvarani zdravej organizacnej

kultary, ktora pomaha neziadtce javy minimalizovat.

Armstrong (2007, s. 626) vymedzuje oblasti, v ktorych moZzu
personalisti ~ prispiet k udrzovaniu zdravej organizacnej kultary

a zamestnaneckych vztahov:

e Venovanie mimoriadnej pozornosti vyznamu psychologickej zmluvy
so zamestnancami

e Budovanie vztahov s pracovnikmi suvedomenim, ze su partnermi
a zainsteresovanou stranou v organizdcii

e Zapojovanie pracovnikov a komunikdcia s pracovnikmi

e Formovanie kultary zaloZené na hodnotach zdielanych vedenim
organizacie i pracovnikmi

e Vyjasnovanie procesov v oblasti kolektivnych pracovnych vztahov

a budovanie partnestva s odbormi
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5.4 Odmenovanie pracovnikov

Odmernovanie pracovnikov v modernom pojati uZ nezahrnuje len
zdkladné formy penlaznej odmeny, ktorymi je mzda ¢i plat za vykonanu pracu
zamestnanca. Zahriiuje i povySenie, pochvaly a nepenazné zamestnanecké
vyhody, ktoré sa neodvijaju od pracovného vykonu, ale st mu poskytované
z titulu pracovného pomeru alebo iného vztahu, na zaklade ktorého
pracovnik pre organizaciu pracuje (Koubek, 2007, s. 283). Sucastou takych
odmien modze byt napriklad i nadStandardne vybavena kancelaria, moderné
technické vybavenie, ¢i vzdeldvanie a moznosti sebarozvoja zamestnanca

poskytované organizaciou.

Penlazné i nepenazné odmenovanie na zaklade pracovného vykonu je
Casto vyuzivanym nastrojom kzvySeniu motivacie a produktivity
zamestnancov. Okrem zdkladného balicku odmien tak zamestnanci
s najlepsim vykonom na urcitych pracovnych pozicidch dostantit mimoriadné

ocenenie za odvedenu pracu.

Personalne oddelenie sa spolu s manazérmi podiela na tvorbe
a uplatiiovani odmenovacich systémov. Vrdmci procesu by mali byt

dodrzané nasledovné etické zasady (Armstrong, 2007, s. 515):

¢ Odmenovat spravodlivo za hodnotu, ktort1 zamestnanci vytvaraju

e Odmenovat spravne jednanie, aby bolo jasné, ¢o je dolezité z hladiska
spravania a vysledkov

e Prepojovat postupy v odmenovani s cieflom podnikania i hodnotami
pracovnikov

e Odmernovat zamestnancov spravodlivo v porovnani sinymi ludmi
v organizdcii, reldcie medzi jednotlivymi prdcami musia byt
posudzované ¢o najobjektivnejsie a za pracu rovnakej hodnote by mala

byt poskytovana rovnaka mzda ¢i plat
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e Odmernovat transparentne azrozumitelne - zamestnanci by mali

rozumiet, ako systém odmenovania funguje

5.5 ZniZovanie stavov

Ak v dosledku zmien hospodarskej situacie, zmien prostredia,
v ktorom organizdcia funguje, zmien svojich cinnosti alebo zmien
v pouzivanych technoldgidch firma nepotrebuje doterajSie mnoZstvo
pracovnikov, dochadza k nadbytoc¢nosti pracovnikov a k zniZovaniu stavov
(Koubek, 2007, s. 246). Personalisti nemaju moZznost ovplyvnit rozhodnutie
organizacie o prepustani zamestnancov. M6zu vsak prispiet k riadeniu tohto
procesu a minimalizovat tak traumy a zlé pocity, ktoré vznikaju na zaklade
nespravodlivych alebo neohrabanych disciplinarnych praktik (Armstrong,
2007, s. 402).

V pripade, Ze sa organizdcia rozhodne prepustat z dovodu
nadbytocnosti, pracovnikov je nutné ¢o najskor informovat o situdcii a predist
tak fdmam a nedorozumeniam. Ozndmenie by malo byt citlivé a zaroven
vecné, malo by obsahovat informdcie o priebehu procesu prepustania
a penaznych nahradach. Pracovnikov, ktorych sa preptstanie priamo tyka je
nutné informovat v sukromi. Rozhovorov sa ucastni spravidla personalista

a priamy nadriadeny pracovnika (Kocianova, 2010, s. 192).

V rdmci rozhovoru s preptisStanym zamestnancom je potrebné dodrzat
niekolko etickych zasad. Rozhodnutie je potrebné zddvodnit a zamestnanca
uistit, Ze k prepusteniu nedochadza na zadklade jeho vykonu. Personalista by
mal zamestnancovi prejavit pochopenie aempatiu, odpovedat na jeho
pripadné otazky a pozitivnym pristupom sa snazit zmiernit jeho negativne
pocity. Ak organizdcia ponuka pomoc prostrednictvom outplacement
programu, je potrebné zamestnanca informovat a poskytnut mu cas na

rozmyslenie, ¢i ma zaujem o jeho vyuZitie (Kocianova, 2010, s. 195).
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6. Metodologia

V teoretickej casti diplomovej prace boli vymedzené kltcové pojmy
etiky a moralky, moZnosti ich uplatnenia v etickych kddexoch anasledné
vymedzenie etickych aspektov, ktoré ovplyviiuju profesiu personalistiky.
Metodologicka cast prace bude zamerana na postoje personalistov k etike

a etickym koédexom vo vykone ich prace.

6.1 Vyskumné otazky
V rdmci stanoveného ciela bola vytvorena hlavna vyskumna otézka:
Ako vybrani personalisti vnimaja tulohu etickych kodexov vo vykone ich

prace?

Etika je filozofickou vedou a jej vnimanie moze byt z pohladu jednotlivych
osOb odlisSné. Aby sme minimalizovali skreslenie vysledkov, je potrebné
pochopit respondenta, jeho nahlad na etiku a etické hodnoty v kontexte jeho
pracovnych cinnosti. Ztohto dovodu bola vytvorena prva Specificka

vyskumna otdzka:
SVO 1: Aké hodnoty sti pre personalistov podstatné vo vykone ich prace?

Na zaklade poznatkov z teoretickej casti je rozliSujeme pojmy organizacny
a profesijny eticky kodex. V pripade, Ze sa postoje personalistov k jednotlivym
druhom kédexu budu liSit, je vhodné vymedzit rozdiely vich prinose
z pohladu respondentov, ¢o ndm umozni hlbSie pochopenie ich postojov.

Z tohto dovodu boli vytvorené nasledovné Specifické vyskumné otazky:

SVO 2: Ako personalisti vnimaju tilohu firemného etického kédexu vo

vykone ich prace?

SVO 3: Ako personalisti vnimaji myslienku zavedenia jednotného etického

kodexu pre profesiu personalistov?
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6.2 Metoda zberu dat a vyskumna vzorka

V empirickom  skimani rozliSujeme stratégie kvalitativneho
a kvantitativneho vyskumu. Pre naplnenie nasho vyskumného ciela je
potrebné pochopit uhol pohladu respondenta a hlbsie preniknut do jeho
postojov a nazorov k etike a etickym kddexom. Pri zvoleni kvantitativneho
vyskumu by tak mohlo hrozit, Ze neddjde k dostatocnému pochopeniu
respondenta apri ziskavani informacii by sme zostali na povrchu
problematiky, ¢o by mohlo zapricinit nedostatoéntt vypovednu hodnotu ci
skreslenie dat. Ztohto dovodu bola zvolend stratégia kvalitativneho

vyskumu.

Data boli ziskavané metddou polostruktirovaného rozhovoru, ktora
kombinuje prvky nestrukturovaného i Strukttrovaného rozhovoru, ¢o tato
metddu ¢ini vhodnou pre takmer vsetky typy vyskumnych pldnov v rdmci
kvalitativneho pristupu. Jej vyhoda spociva v moznosti pokladat
respondentovi dopliiujtce otazky i v pripade, Ze mu kladieme otazky v pevne
danom poradi a striktne zdvaznou formou, ¢im modzeme dosiahnut vacsej
presnosti nez pri plne struktdrovanom rozhovore (Miovsky, 2006, s. 161). Na
zdklade Specifickych vyskumnych otdzok boli vytvorené okruhy otdzok na
respondenta, ktoré tvorili jadro rozhovoru. Zaroven bol ponechany priestor
pre dopliiujice otazky. V radmci polostruktirovaného rozhovoru je vhodné
nechat si upresnit a vysvetlit odpovede respondenta, ¢im si overime, Ze sme

ich spravne pochopili a interpretovali (Miovsky, 2006, s. 160).

Vyskumna skupina je tvorena Siestimi respondentami. Z teoretickych
poznatkov uZ vieme, Ze v Ceskej republike existuje Eticky kodex Asocidcie
pracovnych agentur. V ramci vyskumu od respondentov zistujeme potrebu
profesijného etického kodexu k vykone ich prace, do vyskumnej vzorky boli
preto zahrnuti len interni personalisti, ktori sa na rozdiel od pracovnikov

personalnych agentur v tejto chvili neriadia Ziadnym profesijnym kodexom.
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Dalsim kritériom vyberu bola dostatotna adapticia respondenta do
organizacie a vykonu jeho povolania. Oslovila som preto len respondentov,
ktori na svojej pozicii pracuju minimalne 1 rok, kedZe sa domnievam, Ze pri
kratSej pracovnej skusenosti by respondenti nemali dostatocne vyformované

postoje k etickym otdzkam ich povolania.

6.3. Etické aspekty vyskumu

V rozhovore respondenti vyjadruji postoje k firemnym etickym
kédexom, ¢o nepriamo zahffia ihodnotenie pomerov vich organizAcii.
Zachovanie sukromia a anonymity bolo preto dolezitym aspektom vyskumu.
Styria respondenti boli osloveni z mdjho socidlneho prostredia, z ktorych
jeden mi nasledne poskytol kontakty na zvysnych dvoch respondentov.
Rozhovory prebehli osobnou a telefonickou formou. Vrdmci pripravy
vyskumu som podcitala svariantom, Ze sa respondent eSte nestretol
s akoukolvek formou etického kodexu a mohlo by tak ddjst k nepochopeniu
otazok. Z tohto dovodu som v tivode kazdého rozhovoru vysvetlila pojmy
organizacny a profesijny eticky kodex amoznosti ich vyuzitia. VSetci
respondenti suhlasili s nahravanim. Doslovnu transkripciu som nasledne
previedla do zhriujiceho protokolu, prostrednictvom ktorého som rozhovory

tematicky rozdelila na niekolko casti.

6.4 Respondent 1
Prva respondentka je zamestnand vo vyrobnej spolo¢nosti. Tretim
rokom pracuje na pozicii HR Generalist a vo svojej Sirokej pdsobnosti sa

podiela na vSetkych pracovnych procesov tykajucich sa zamestnancov.

Respondentka si nie je vedomd, Ze by organizdcia deklarovala
akékolvek etické hodnoty. Prejavila zna¢nt nespokojnost s organiza¢nou
kulttrou v spoloc¢nosti, ktora je velmi slaba — ... jednanie so zamestnancami, voci
zamestnancom a na druhii stranu od zamestnancov voci vedeniu, myslim si Ze nie je

nastavené spravne a malo by byt na vyssej tirovni”. Za problém oznacuje i slabu
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informovanost radovych pracovnikov, kedy im vedenie dostatocne
nekomunikuje mnohé podstatné informacie. Zjej pozicie sa preto snazi
mysliet hlavne na to, Ze bez zamestnancov vo vyrobe by organizacia nemohla
fungovat a preto sa im snazi prejavovat dostatoénu tictu. NajvyznamnejSou
etickou hodnotou vo vykone jej prdce je tak empatia ainformovanost

zamestnancov.

V tejto firme nie je zavedeny eticky kddex a respondentka by v jeho
zavedeni nevidela zmysel. Organizacny eticky kddex povazuje za prinosny
len v pripade dobre postavenej organizacnej kultury, ktort kodex v takom

pripade doplnuje. V opacnom pripade je len prazdnym dokumentom.

V otazke profesijného etického kodexu predpokladd, Ze vacsina
personalistov v organizdcidch dodrziava etické zdsady pisomného
dokumentu. Napriek tomu si vSak mysli, Ze by mohol zvysit trovenn HR
profesie a vidi moZné prinosy v jeho zavedeni. Sucastou kodexu by tak mohli
byt wurcité pravidla pre komunikdciu sludmi, ktora je vzhladom

k rozmanitosti osobnosti mnohokrat narocna.

6.5 Respondent 2

Respondent ¢. 2 je zamestnany v sukromnej zdravotnickej spoloc¢nosti.
Posobi na pozicii HR referent av organizacii pracuje 2 roky. V ramci
pracovnych ¢innosti je stucastou naborovych, nastupnych a vystupnych
procesov zamestnancov v ramci centraly. Taktiez sa podiela na implementacii
benefitov poskytovanych zamestnavatelom a s tym spojenou komunikaciou

S0 zamestnancami.

Jeho organizidcia verejne deklaruje nasledovné hodnoty -
zmysluplnost, zodpovednost a starostlivost. Z pohladu respondenta sa
organizacia snazi tieto hodnoty skutocne realizovat, ato prostrednictvom

implementdcie rozlicnych benefitov smerom k zamestnancom a tieZ podielani
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sa na beneficnej cinnosti smerom k verejnosti. Hlavnou etickou zasadou,
ktorou sa respondent riadi vjeho praci, je absencia predsudkov, ato
predovsetkym v ramci naborovych procesov a pohovorov suchddzaémi.
Taktiez sa snazi drzat individudlneho pristupu pri jednani so zamestnancami,
ktori sa na neho obracaju v pripade otdzok tykajtcich sa pracovne-pravnych

procesov.

V organizdcii je zavedeny eticky kodex, ktory kladie doraz
predovsetkym na zmienené hodnoty firmy a vSeobecné etické zasady.
Persondlne cinnosti kodex nijak konkrétne neupravuje. Napriek tomu vsak
podla respondenta kddex ovplyviuje spdsob vykonu jeho prace, konkrétne
proces naboru, kedy sa snazi vyberat uchadzacov, u ktorych predpoklada, ze
su v osobnom stlade s deklarovanymi hodnotami firmy ateda i v sulade

s kdodexom.

Respondent nevidi velky prinos v zavedeni profesijného etického
kodexu pre vykon jeho prace. Podstatu akéhokolvek etického kddexu vidi
v deklardcii hodndt, nie v ndvodoch na vykondvanie konkrétnych ¢innosti,

preto mu plne postacuje organizacny eticky kddex v jeho aktualnej podobe.

6.6 Respondent 3

Tretia respondentka pracuje 1 rok v poistovacej spoloc¢nosti na pozicii
Junior HR pracovnik. V rdmci jej pracovnej naplne sa venuje predovsetkym
zaistovaniu ndboru a taktiez pokryva zamestnaneckti pracovne-pravnu

administrativu.

Organizacia voci verejnosti deklaruje jej hlavnt hodnotu, ktorou je
,normalnost”. Prostrednictvom tohto pojmu sa snazi prezentovat jej pomerne
netradicnt pracovnu hierarchiu, ktord je zaloZenda na rovnocennosti
zamestnancov. Podla respondentky je tato hodnota interne skutocne

dodrziavana a prebiehaju pravidelné stretnutia, kde zamestnanci spolocne
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hodnotia pomery v organizacii a pripadné problémy, s ktorymi sa v praci
aktualne potykaja. Respondentka je v sulade skultarou organizacie a vo
vykone svojej préce je pre iiu rovnocennost vyznamnou hodnotou. V rdmci
naboru je pre niu dolezité ,,... nebrat' I'udi len ako ich Zivotopis a nezohl'adriovat’ len
odborné kompetencie”. Nesuhlasi s pristupom ,povySenosti” personalistu
a komunikdciu suchddzacmi azamestnancami sa snazi viest v ludskej

a prijemnej rovine.

V organizdcii nie je zavedeny eticky kodex arespondentka v jeho
implementacii nevidi prinos. Eticki Groven organizdcie podla nej urcuju
fungujice pomery azavedena kultura, ktord sa snazia podporovat
prijimanim zamestnancov srovnakym etickym presvedcéenim. Zaroven si
dokaze predstavit, Ze v pripade nezdravych pomerov v organizacii moze
zavedenie etického kddexu ajeho vymdhatelnost v krajnych pripadoch

paradoxne vytvarat priestor pre Sikanu zamestnancov.

Respondentka vidi v profesijnych etickych kodexoch vaési prinos ako
vtych organizacnych. V pripade zavedenia averejnej prezentdcie
profesijnych kédexov moze toto povolanie ,,... pritiahnut viac l'udi, ktori majii na
tieto veci cit, lebo nie kazdy personalista ho bohuzial md”. Kédex by podla nej mal

zdoraznovat predovsetkym Iudskost a empatiu pri vykone prace.

6.7 Respondent 4

Stvrta respondentka pracuje tretim rokom na pozicii HR asistent
v spolocnosti, ktora zaistuje komplexné energetické sluzby pre domacnosti.
Sacastou jej prace je sprava dokumentdcie azamestnaneckych zloZiek,
zaistovanie rozvojovych Skoleni, nabor novych zamestnancov pre
administrativne pozicie a obcasné zaistovanie teambuildingovych aktivit

a firemnych vecierkov.
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Respondentka si nie je vedomd, Ze by jej organizdcia deklarovala
konkrétne etické hodnoty. Vo vykone prace je pre nu dolezZita predovsetkym
empatia. Jej idedlom je zastavat v organizacii funkciu, v ktorej ,.. sa
zamestnanci mozu obracat na HR, ked v prici riesia nejaky problém a maju
v personalistovi doveru”. Zaroven vsak usudzuje, zZe tento model v naSich
koncindach prilis nefunguje a personalisti nemaji mozZnosti ¢init vyznamnejsie

rozhodnutia, pretoze sa zodpovedaju hlavne manazérom.

Firma nemd vytvoreny eticky kodex. Respondentka nevidi dévod
kjeho zavedeniu. Vidi vSak problém v netransparentnosti manazérov
a vytvaranie priliSného tlaku na vykon radovych zamestnancov. Etické
hodnoty spisané na papieri by preto podla jej slov boli zbytoc¢né, ,,... hodnoty
naopak musia vychddzat zhora, od manaZérov, aby sa nimi l'udia mohli inspirovat

a malo to nejaky vplyv na tu firmu”.

Respondentka by sa priklonila k zavedeniu profesijného etického
kodexu, obava sa vsak, Ze zmieriované nedostatocné pravomoci mnohych
personalistov by mohli znizovat prinos kdédexu. Eticky kdédex by uvitala
z ddvodu, Ze by mohol byt prostriedkom pre zvysenie urcitej zodpovednosti

u vykondvatelov tohto povolania.

6.8 Respondent 5
Piata respondentka pracuje 4 roky vIT spolocnosti na pozicii
Recruitera. Iniciuje kontakty s potencidlnymi kandidatmi a zaistuje vSetky

potrebné kroky v procese naboru.

Firma nedeklaruje konkrétne etické hodnoty. V organizac¢nej kultare si
zaklada na neformalnosti prostredia a v zamestnaneckych vztahoch. Samotna
respondentka si vo svojej praci zaklad4 na transparentnosti voci kandidatom,
ktort v tomto odbore povazuje za obzvlast dolezita, kedZe uchadzaci maju

mnoho pracovnych moznosti ,,... ak by sme im na pohovore slbili nieco, co potom
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nedodrzime, tak si okamZite pre¢ a navyse ndam to poskodi reputdciu”. TaktieZ sa
snazi drzat individudlneho pristupu adbat na potreby jednotlivych

kandidatov.

Vo firme nie je zavedeny eticky kodex aani by neodporucdila jeho
zavedenie pre tento typ organizdcie. Jednym doévodom je, Ze vacSina
zamestnancov sa venuje vylucne IT a ich pracovné ¢innosti prilis nepresahuju
do socidlnych vztahov ¢i spolo¢nosti ako takej. Zarovern sa obava, ze zavedenie
kédexu by mohlo v ich neformalnej kultiire vyvolat dojem, ze st zamestnanci
kontrolovani, ¢o by naruSilo atmosféru v organizdcii, alebo by naopak

zamestnanci kddex nebrali dost vazne.

Myslienku profesijného etického kodexu respondentka naopak prijala
pomerne pozitivne. Nema pocit, Ze by ona sama ku kandidatom pristupovala
akokol'vek neeticky, v niektorych organizaciach sa to vSak deje pomerne casto.
Kdédex by podla nej mohol obsahovat konkrétne pravidla k naboru: ,,... ¢o
najvicsia otvorenost v komunikdcii s uchadzacmi, dodrZovanie terminov odpovedi a

v pripade odmietnutia uchddzaca vzdy poskytnit spitnii vizbu”.

6.9 Respondent 6
Posledna respondentka pracuje druhym rokom na pozicii Junior HR

Specialist v spolo¢nosti, ktora sa venuje financnictvu a poistovaniu.

Organizacia svoje hodnoty deklaruje prostrednictvom pomerne
obsiahleho etického kodexu. Ako priklady respondentka uvadza
zodpovednost, starostlivost ainovativnost. Starostlivost sa v organizacii
prejavuje vo forme kazdorocnych dotaznikov spokojnosti, ktoré zamestnanci
vypliuju a vedenie firmy sa na zdklade firmy snazi implementovat Ziaduce
benefity a prispievat k ich well-beingu. Koédex je rozdeleny niekolko oblasti,
venuje sa napriklad korupénému jednaniu, stretu zaujmov, ¢i vztahom

s obchodnymi partnermi. Obsahuje modelové situdcie, ktoré mozu nastat
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audava navod, ako sa v nich zachovat. Cinnosti personalnej prace kodex
neupravuje. Podla respondentky ma tento dokument v organizacii rozhodne
svoj prinos, avSak z dovodu jeho obsahu hlavne pre obchodnikov, nie prilis

pre nu samotndu.

Samotna respondentka vyzdvihla vo svojej praci predovsetkym
dolezitost empatie aindividudlneho pristupu ,... clovek vlastne celé dni
komunikuje, s nervoznymi uchdadzacmi, potom naopak s manaZérmi, je treba
prisposobit’ spdsob tej komunikdcie podla atmosféry a podla cloveka, aby sa v tom

rozhovore oni aj ja vZdy citili dobre”.

V otazke profesijného etického kddexu respondentka uviedla, Ze
rovnako ako organizacny kodex, i ten profesijny by mal svoje miesto a prinos
pre urcita cielovt skupinu. Kodex si predstavuje ako prirucku modelovych
situdcii zameranych napriklad na pohovory s uchadzacmi, ¢i subor pravidiel

spravodlivého odmeniovania zamestnancov.
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7. Vyhodnotenie vyskumu

Na zdklade zhrnujacich protokolov som pristupila k zaverecnej casti
vyskumu, a to k analyze ziskanych dat. Analyza prebehla formou tematického
kédovania, kedy som na zdklade stanovenych Specifickych vyskumnych
otazok vyhodnocovala odpovede podla prislusnych kategdrii a utvorila

vysledky do spolo¢ného vyskumného celku.
SVO 1: Aké hodnoty sti pre personalistov podstatné vo vykone ich prace?

Vsetci respondenti vedeli na otazku osobnych hodnoét odpovedat pomerne
rychlo a bez vacsieho premyslania, ¢o naznacuje, Ze etika ma vo vykone ich

prace svoju podstatnu ulohu.
Empatia

NajzmienovanejSou hodnotou v rozhovoroch bola empatia a tcta (R1, R3, R4,
R6). Zatial ¢o respondentka ¢. 3 vyzdvihla empaticky pristup predovsetkym
ku kandiddtom na pohovoroch, zvysné respondentky ho zovSeobecnili do

vztahu ku vSetkym zamestnancom v organizicii.
Individudlny pristup

Respondent ¢. 2 zdoraznil individudlny pristup pri rieSeni problémov
jednotlivych zamestnancov. Respondentka ¢. 5 ho uplatiiuje predovsetkym
v komunikdcii s uchddza¢mi o pracu. Respondentka ¢. 6 uviedla, Ze sa snazi
rozliSovat aindividudlne pristupovat k potrebdm uchadzacov, manazérov

a zamestnancov organizacie .

Respondentky ¢. 1 a5 vyzdvihli doleZitost transparentnosti voci
zamestnancom ¢i kandidatom. R2 uviedol tiez absenciu predsudkov

v naborovych procesoch.

V ramci hodnotenia pomerov v ich organizacii vyjadrili traja respondenti
spokojnost a stlad s osobnymi hodnotami (R2, R3, R6). Respondentka ¢. 1
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vyjadrila zna¢ny nesulad s organizaciou. Spoloc¢ne s respondentkou ¢. 4 obe
kritizovali netransparentnost organizacie voci zamestnancom. Respondentka

¢. 5 vyjadrila neutrdlny postoj vo¢i pomerom k organizacii.

SVO 2: Ako personalisti vnimajt tlohu firemného etického kédexu vo

vykone ich prace?
Organizacna kultara

Respondenti ¢. 1, 3, 4 a5 v organizdciach nemaju zavedeny eticky kodex.
Zaroven tito respondenti postavili doleZitost zavedenej kultary pred
pisomnym kdédexom. R1 aR3 sa napriek vyrazne odliSnym postojom
k pomerom vich organizdcidch zhoduju, Ze etické pomery urcuju ludia
v organizdacii a podpis dokumentu takéto pomery nezmeni .. musi to
vychddzat' z ludi, lebo ty mozZes podpisat akykolvek papier, ale ak otom nie si
presvedcend, tak je to vo vysledku len kus papiera” (R3). Respondentka ¢. 4
zdoraziiuje ulohy manazérov spoloc¢nosti, ktori svojim prikladom udavaju
smer zamestnancom. Respondentka ¢. 5 vyjadrila obavy, ze zavedenie takého
kédexu by narusilo neformalnu kultaru organizdcie, pripadne by bol kddex

pre zamestnancov bezpredmetny.

Dvaja respondenti pracuju v organizacidch s etickym kdédexom (R2, R6). Zatial
¢o respondent ¢. 2 vyjadril, Ze kddex priamo ovplyvnuje spésob vykonu jeho
prace z hladiska naboru, respondentka ¢. 6 prilis velky prinos pre jej pracu

nepocituje, pretoZe kodex neupravuje personalne ¢innosti.

SVO 3: Ako personalisti vnimajti myslienku zavedenia jednotného etického

kddexu pre profesiu personalistov?

Vacsina respondentov by videla prinosy v zavedeni profesijného etického
kédexu (R1, R3, R4, R5, R6). Dve respondentky uviedli, ze kddex by mohol
v personalistoch zvysit zodpovednost vo vykone povolania (R4, R5). Inym

argumentom bolo , prildkanie” kvalitnych vykonavatelov profesie ,,... Vidim
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pritahovat skor ludi, ktori tie definicie nejakym spdsobom spliuju” (R3).

Respondentka ¢. 1 uviedla, Ze by kédex mohol zvysit tiroven personalistiky.

Respondent €. 2 nevidi prinos v zavedeni profesijného etického kddexu, kedze

organizacny kodex povazuje za dostacujuci k vykonu jeho prace.
Obsah

Tri respondentky by do kodexu zahrnuli pravidla vztahujuce sa ku
konkrétnym situdcidm - ,pravidld pre jednanie sludmi” (R1), ,dodrzovanie
terminov, poskytnutie spitnej vizby v pripade odmietnutia uchidzaca” (R5), ,,ako by
mal a nemal prebiehat ndbor alebo zdsady spravodlivého odmeriovania zamestnancov”
(R6). Respondentka ¢. 3 by namiesto konkrétnych pravidiel uprednostnila
vSeobecné definicie kvalitného personalistu ,aké by mal mat’ presvedcenia a aky
by mal byt”. Respondentka ¢. 4 ako jedind neuviedla Ziadnu predstavu

0 obsahu kodexu.

7.1 Diskusia
Po spracovani odpovedi na Specifické vyskumné otazky som ziskané
data zosumarizovala do spolo¢ného celku pre naplnenie hlavného ciela

diplomovej prace:

HVO: Ako vybrani personalisti vnimaju alohu etickych kédexov pre vykon

ich prace?

Pre porozumenie postojom k etickym kédexom bolo potrebné najskor odkryt
postoje respondentov k samotnej etike. Vsetci respondenti v rozhovoroch
prejavili uvedomenie o etickych hodnotdch vo vykone ich profesie. Maju
vyvinutd predstavu o hodnotdch a pravidlach, ktoré sa v praci snazia
dodrziavat. Zmienené hodnoty sa u respondentov mierne lisili, najcastejSie sa

vSak opakovala empatia a individudlny pristup k zamestnancom.
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Styria zo Siestich respondentov vyjadrili pozitivny postoj len k jednému typu
etického kddexu, a to k profesijnému, ktory podla nich mdze posluzit ako
nastroj k skvalitneniu etickej tirovne personalistiky a zvySeniu zodpovednosti
vo vykone profesie. Spoloénym znakom tychto respondentov je i to, Ze v ich
organizaciach nie je zavedeny eticky kddex. Napriek tomu, Ze pomery v ich
organizdcidch hodnotia velmi odliSne (vo vyskumnej vzorke mame
respondentku, ktord nie je vsulade shodnotami organizdcie
i respondentku, ktord je s nimi v absolutnom sulade), zhoduju sa na tom, ze

eticky rozmer organizdcie urcuje predovsetkym jej zabehnutd kulttra.

Iny uhol pohladu nam poskytli respondenti ¢. 2 a 6, ktori majui vo svojom
zamestnani zavedeny organizacny eticky kddex. Respondent ¢. 2 povaZzuje
organizacny eticky kddex pre vykon svojej prace za plne dostacujuci.
Respondentka €. 6 vyjadrila pozitivny postoj k obom typom kddexu, ich
skutocny prinos sa vSak odvija od obsahu vyuzitelného pre danu cielovu

skupinu.

Z vysledkov vyskumu sa tak naskyta dalSia otdzka, a to akym spdsobom
zavedeny organizacny kodex ovplyviiuje postoj zamestnanca k profesijnym
etickym kodexom, pripadne ktory typ kodexu sa javi ako prinosnejsi. Cielom
tejto prace vSak nebolo porovnavat, ale popisat tlohu etickych kodexov vo
vykone prace personalistov. Vsetci respondenti vyjadrili prinos urcitého typu
etického kodexu pre ich profesiu. Zatial ¢o profesijny eticky kodex modze
pozdvihnut etickti droven profesie a jej vykondvatelov, organizaény eticky
kédex vytvoreny v stlade sorganizacnou kultdrou prispieva

k skvalitiiovaniu prace zamestnancov.
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Zaver

V tejto bakaldrskej praci som sa zaoberala etikou vo firemnom prostredi
v zamerani na profesiu personalistiky a tlohou organizacnych i profesijnych

etickych kddexov vo vykone personalnej prace.

V tvode teoretickej casti bol definovany klucovy pojem etika a jeho
rozliSenie od pojmu moralka, s ktorou je ¢asto mylne zamierfiany. Nasledne bol
definovany pojem profesijna etika, ako jedna z oblasti aplikovanej etiky
amoznosti jej uplatnenia v etickych kodexoch. Pre komplexné uchopenie
problematiky boli rozliSené organizacné a profesijné etické kodexy, funkcie
ktoré zastdvaju a mozZnosti ich vyuzitia v pracovnom prostredi. Samostatna
kapitola bola venovana organizacnej kulture, ato z dévodu jej prepojenia
s organiza¢nymi etickymi kodexami. Toto prepojenie sa nam neskor ukazalo
i v rozhovoroch srespondentami v empirickej casti prace. Posledna cast
teoretickej casti bola venovana samotnej personalistike, popisu jej pracovnych
¢innosti a vymedzeniu jej etickych aspektov. Na zdklade odbornej literatary
boli popisané etické rozmery v procese vyberu zamestnancov, ich adaptacii,
v riadeni ich pracovného vykonu, zamestnaneckych vztahov, odmenovania

a v procese zniZovania stavov.

Cielom empirickej casti bolo pomocou polostruktarovanych
rozhovorov ziskat odpoved na hlavna vyskumnu otazku - Ako personalisti
vnimaju tlohu etickych kddexov pre vykon ich prace? Organizacné etické
koédexy pri spravnom vyuziti slizia ako ndstroj k budovaniu etickej trovne
organizacie. Kodex bez prepojenia s organizac¢nou kulttirou sa vSak moze stat
len ,, prazdnym papierom”. Prave pomery a odliSnosti organiza¢nych kultar
vyznamne ovplyvnili postoje respondentov korganizatnym etickym
kodexom. Profesijné etické kddexy mozu pomoct nastolit potrebné hodnoty

a zasady k vykonavaniu profesie a tym zvysit jej eticka aroven. Prinos oboch
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typov kddexu sa odvija od ich autentickosti a obsahu pre dana cielova

skupinu.

Cielom vyskumu nebolo utvérat vSeobecné zavery k problematike, ale
hlbsie pochopit postoje vybranych personalistov, ktori mnohokrat plnia llohu
»etického vzoru” v organizacidch a na ich prezentaciu a spdsob vykonu prace
su vtomto smere kladené pomerne vysoké naroky. Vysledky skumania
ukdzali, Ze respondenti maju silne vyvinuté uvedomenie o etickych
hodnotach. Takmer vSetci respondenti zaroven prejavili pozitivny postoj
k myslienke zavedenia jednotného etického kdédexu pre profesiu
personalistiky. V sticasnej dobe mnohé spolo¢nosti implementuja organizacné
etické kdodexy, zatial co profesijnym etickym kddexom sa prikladd menej
pozornosti. Tato praca moze preto otvorit otdzku, ktory druh etického kédexu

je pre vykonavatelov HR profesie prinosnejsi.
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Zoznam priloh

Priloha &. 1: Struktiira rozhovoru
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Priloha ¢. 1: Struktdra rozhovoru

Informacie o respondentovi:

Comu sa venuje organizacia, v ktorej pracujete?
Akt pracovnu poziciu zastavate?

Aké pracovné cinnosti patria k naplni Vasej prace?

SVO 1 - Etika vo vykone prace
Aké hodnoty deklaruje organizacia, v ktorej pracujete?
Su tieto hodnoty v organizacii skutocne dodrziavané?

Aké hodnoty Vy povazujete za ddlezité vo vykone Vasej profesie?

SVO 2 - Firemny eticky kédex

Ma Vasa firma zavedeny eticky kodex?

Co je stcastou etického kédexu Vasej organizacie?
Ovplyvnuje eticky kodex sposob vykonu Vasej prace?

Odporucili by ste nejakt apravu tohto kodexu?

Videli by ste prinos v zavedeni etického koédexu do VasSej organizacie
(a preco)?

Co by mal podla Vés organiza¢ny eticky kédex obsahovat?

SVO 3 - Jednotny eticky kodex pre profesiu personalistiky
Videli by ste prinos v zavedeni etického kddexu pre Vasu profesiu (a preco)?

Co by mal podla Vés profesijny eticky kédex obsahovat?



