Moinosti vyuZiti poznatkd sociologie
a psychologie p¥i vybéru a hodnoceni
kadrovych rezerv

V roce 1970 byla v narodnim podniku
Skoda, Plzefi zpracovana a v praxi pouZita
metodikal vybéru kadrovych rezerv.

Za ucelem zobecnéni ziskanych informa-
ci o kadrovych rezervach v podniku a
ovéfeni udinnosti uvedené metodiky byl
v r. 1972 proveden rozbor skupiny pracov-
niki, ktefi byli vybrani jako kadrové re-
zervy.

1. Sociologicky a socidlné psychologicky roz-
bor

Vybér do kadrovych rezerv byl provadén
koncem roku 1970 a v prabéhu roku 1971.
Protoze tento vybér je v podniku prova-
dén pribézné, byl zkoumany soubor uza-
vien k urditému terminu. Do souboru byli
zafazeni viichni, ktefi maéli k tomuto ter-
minu skonéené vybérové tizeni a o jejichz

Tabulka 1. VEkové rozlofeni souboru

VACLAV FIALA—KAREL HERMAN
Skoda, nirodni podnik, Plzeh

plyva jednak z charakteru podniku a vy-
roby, jednak je zplsobeno ne zcela sprav-
nym pfistupem vedoucich pracovniki
k Zenadm jako zalohadm pro fidici funkce.

U téchto pracovnikii bylo provedeno
pracovné politické hodnoceni a psycholo-
gické vygetfeni. K ziskani dalsich potieb-
nych informaci byly pougity sociologické
techniky — dotaznik a frizeny rozhovor.

Jednim z kritérii vybéru pracovniki do
kadrovych rezerv je vék. Protoze jde o vy-
bér nejen pro vedouci a fidici funkce, ale
i pro funkce specialistli, jsou pfevazné vy-
birdni pracovnici s uréitou praxi, ktefi se
v niz§ich funkcich jiz osvédéili a které
vedouci pracovnici znaji z nékolika let
praxe. Na druhé strané vSak — protoze
jde o pracovniky, ktefi se maji pro vykon
naroénéjsich funkci pripravit a fadu let

Vek Potet % 2z celkového % k}1mul.
poctu poctu
1. do 30 roka 14 8,28 8,28
2. 31—35 roki 34 20,12 28,40
3. 36—40 roku 41 24,26 52,66
4. 41—45 roku 50 29,59 82,25
5. 46—50 roki 20 11,83 94,08
6. 51—55 roku 9 5,33 99,41
7. 56 roku a stardi 1 0,59 100,00
Celkem 169 100,00

zafazeni nebo vyfazeni z evidence kadro-
vych rezerv bylo vedoucimi pracovniky
rozhodnuto.

Z celkového poétu vybranych pracovni-
ku bylo do vyzkumu zafazeno 169. V sou-
boru je 163 mu¥a a pouze 6 Zen (3,55 %).
Zaveéry se tedy tykaji v podstaté pouze
muzu. Nerovnomérné zastoupeni Zen vy-

je uspésné vykonavat - je zadouci, aby
byli vybirani pracovnici niZ§tho véku.

Vedouci pracovnici nebyli pii vybéru
omezovani; pokud jde o vékové katego-
rie, bylo jim jen doporufeno, Ze by méli
ptrihlédnout k obéma hlediskim. Vysledek
ukazuje tabulka &. 1.

Vékové rozlozeni odpovida situaci z hle-

1 Popis metodiky viz Fiala, V., Valenta, V.:Systém
kddrové prdce, zdklad tvorby kddroviych rezerv,
Psychologie v ekonomické praxi, ¢. 2—-3, 1972; Sys-
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tém tvorby kddrovych rezerv, Institut prumysiové
vychovy, Praha 1971.



Tabulka 2. Dosafeny stupesi vzdéldnd

Podet . 9

pracovniki ©°
Zékladni vzdslani 2 1,18
Stredni odborné vzd&lani 27 15,98
Up]né stredni odborné vzdslani 55 32,64
Vysokoskolské vzdélani 85 50,30

diska cile vybéru. Navrhovani pracovnici
jsou sousttedéni ve vékové kategorii 31—
50 roktt (86%}). Pocet pracovniki nad a
pod uvedenou hranici je velmi maly a lze
Fici, Ze vybér byl vzhledem k véku vcelku
proveden vhodné. NiZsi pocet pracovnikil
vékové kategorie pod 30 rokit je ovlivnén
i tim, Ze soucasné byl providén vybér
talentovanych pracovnikid, kde pteviadali
mladsi lidé.

Z hlediska dosaZeného vzdélani miZeme
zkoumany soubor charakterizovat jako
pracovniky s uplnym sttedoskolskym a vy-
sokoskolskym vzdélanim (82,84 %). Z cel-
kového poétu 104 (61.54%) absolvovali
fadnou a 65 (38.46 %) mimotiddnou formu
studia.

Pokud se tyka délky praxe, muiZeme
konstatovat, Ze prevazuji pracovnici, kterf
jsou delsi dobu v podniku. 93.49 9%, jich
pracuje v podniku vice nez 6 let, 84,02 %,
dokonce vice nez 11 let.

Obdobné rozlozeni se ukazuje pfi posu-

zovani délky praxe v oboru. Prevazna
c¢ast respondentli ma dostateénou zkuse-
nost z prace v podniku a vedouci pracov-
nici méli dostatek moZnosti je poznat a
zhodnotit jejich éinnost.

Pri vyzkumu byly dale zjisfovany né-
zory respondentll na rozhodujici faktory
postupu v podniku. Cetnost jednotlivych
faktori je uvedena v tabulece ¢é. 3.

Jsme si védomi toho, Ze pii hodnoceni
jednotlivych faktora vychézeli responden-
ti pfevazné z hodnoceni vlastnich zkuge-
nosti, a jejich odpovédi proto nelze pova-
zovat za reprezentativni pro cely podnik.

Na prvém misté vyrazné prevazuje od-
borna uroven (39,05 %), osobni vlastnosti
a schopnosti (42,01 %). Politické vlivy a
angaZovanost jsou sice téZz celkové vyraz-
né zastoupeny, ale pfesunuji se na druhé
(29,59 %) a tieti misto (24,26 %). Toto roz-
loZzeni je v souladu se zdsadami provadé-
ného hodnoceni, které zdurazhnuji odbor-

Tabulka 3. Faktory rozhodujici o postupu pracovnika v podniku

Por. Poradi Celkem
s Faktor -~ . " B
. 1. misto 2. misto 3. misto N I %
1. Odborné aroven 66 46 34 146 86,39
2. Osobni vlastnosti a schop-
nosti 71 55 25 151 89,35
3. Moznosti na pracovisti 17 8 42 67 39,64
4. Politické vlivy, angazova-
nost 12 50 41 103 60,95
5. Osobni zndmosti 2 5 8 15 8,88
8. Nahoda, 8tésti —_ 3 15 18 10,65
7. {Jiné — — — — —
8. | Neuved! 1 2 4 7 4,14
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nou a politickou zpusobilost i osobni viast-
nosti.

Respondenti téZ spravné upozorfiuji na
,moznosti na pracoviiti“. Tato okolnost
nas vede k zavéru, Zze nestadi ponechavat
vybér kadrovych rezerv pouze v kompe-
tend vedoucich pracovniku (ktefi navrhuji
»SVé podrizené®), ale je nutné vypracovat
metodu aktivniho vyhledidvani vhodnych
pracovnikii bez ohledu na to, kde prave
pracuji. Z Cetnosti odpovédi u tohoto fak-
toru mizeme téz dedukovat, Ze i schopny
pracovnik muZe v nepfiznivém prostiedi
zaniknout (bude na ného zapomenuto).

Pokud jde o spokojenost respondenti
na pracovisti (viz tabulka &. 4), prazkum
potvrdil, Ze velkym problémem stdle zu-
stdva ,,organizace price®, ,,péle o zamést-
nance“ a ,pracovni prostredi“. Naproti
tomu u charakteru prace, vztahli mezi
spolupracovniky a u dosavadniho pracov-
niho postupu v podniku jsou uvadény
udaje priznivé.

Tabulka 4. Spokojenost s jednotlivymi faktory prdce

kud se tyka funkéniho postupu, 125
(73,96 %) respondentd vykazuje plynuly
vzestup, u 27 (15,98 %) byl zjistén ,skok*
na vyssi funkce, pouze u 10 (5,92%) je
uveden v priibéhu jejich sluZebni kariéry
v podniku funkéni pokles a u 7 (4,14 %)
,skok® na vyssi funkeci i pokles,

U respondentu bylo téZ provedeno zdra-
votni vysetreni. 82 (48,52 %) bylo doporu-
¢eno bez vyhrad, 75 (44,38 %) s vyhrada-
mi, 1 (0,59%) nebyl doporucen a 11
(6,51 %) nebylo vysetfeno.

Jednou ze zdkladnich otdzek kadrové
prace je zabezpetovani vedouci tlohy KSC
v této oblasti. Jednim z objektivnich vy-
razii tohoto pozadavku je pocet ¢&lent
strany, ktefi jsou v rozhodujicich funkcich
podniku a zavodl. Je pochopitelné, Ze
zvlasté pii vybéru a ptipravé kadrovych
rezerv je nutno klast velky daraz na po-
litickou vyspélost a angaZovanost jednot-
liveli, aby byla zaji$téna nejen odbornost,
ale i polititnost vedeni. Ve sledovaném

Potadové Zcela nebo | Zcela nebo : 9
sisl Faktor prevaind pievéiné Neuvedl K o . h
islo . - spokojenyc
spokojen nespokojen

1. Charakter price 162 7 0 95,86

2. Organizace prace 118 50 1 69,82

3. Pracovni prostredi 139 29 1 82,25

4. Vztahy mezi spolupracovniky 159 10 0 94,08

5. Vztahy vedoucich k podrizenym 158 11 0 93,49

6. Vztahy podiizenych k vedoucim 156 11 2 92,31

7. Vyge platu 148 21 0 87,57

8. Rozdileni odmén 153 16 0 90,53

9. Jistota zaméstnéni 157 11 1 92,90
10. Celkova péte o zamdstnance 143 24 2 84,62
11. Vyuzivani odborné kvalifikace 140 29 0 82,84
12. Spokojenost v pracovnim kolek-

tivu 166 2 1 98,22
13. Dosavadni pracovni postup
v podniku 160 9 94,67

14. Vyhled do budoucna 150 18 1 88,76

161 respondentd (95,27 %) uvedlo, Ze
svoji budoucnost spojuji s podnikem, a
pouze 2 (1,18 9) uvedli, Ze svoji budouc-
nost s podnikem nespojuji. Na otazku, zda
jsou ochotni prevzit navrhovanou funkei,
jich 135 (79,88%) odpovédélo kladn& a
pouze 29 (17,16 %) zdporné (ostatni se ne-
vyjadiili).

K dokresleni obrazu o funkénim postupu
pracovnikt jsme provedli rozbor dosavad-
niho funkéniho a platového postupu. Po-
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souboru je 129 ¢lentt KSC a 40 nestranikii.
V souboru se nevyskytuje ¢len strany
pred r. 1945; celkové rozlozeni souboru
podle délky é&lenstvi v KSC a véku uka-
zuje tabulka ¢&. 5.

I kdyz prevaznou d&ast souboru tvori
¢lenové KSC, vyskytuje se zde skoro &tvr-
tina nestranikil. Je zde redlny ptedpoklad,
ze Cast nestraniki muZze byt ziskdna do
rad KSC. Plan piipravy kadrovych rezerv
predpoklada totiz vypracovani individual-



Tabulka 5. Délka Elenstvi v KSC podle véku

Vék
Clen od roku
46 let astarsi 41—45 36—40 Do 35 let Celkem
1945—1955 14 29 10 1 54 31,95 9,
1956-—1960 5 9 14 8 36 21,30 9
1961—1971 3 7 11 18 39 23,08 9,
Nestranik 8 5 6 21 40 23,687 9,
I
Celkem 30 50 41 48 169 100,00 9,

nich pland, v nichZ vedle odborné pfipra-
vy je planovana ptiprava politicka, za-
hrnujici spolefenskou angaZovanost pro
politiku strany.

Pokud jde o spoletenskou angaZovanost,
je v naSem pripadé objektivné vyjadfena
vykonem funkeli v KSC nebo ve slozkach
Narodni fronty; z tohoto hlediska je pouze
109/, pracovnikl bez funkeci. Naproti tomu
59 % pracovnika vykonivi dvé nebo vice
funkci. Zavislost spoleenské angaZova-
nosti a élenstvi v KSC je v souboru jasné
prokazatelna (viz tab. 6).

Clenové strany vykonavaji funkce ne-
jen ve strané, ale jsou zapojeni i v dal-
sich organizacich NF. Vysledky upozornu-
ji na nutnost vénovat zvySenou pozornost

spoletenské angaZovanosti nestranikuy,
zviasté jsou-li vybirdni a pfipravovani

jako kadrové rezervy.

JiZz v uvodni ¢asti byl zkoumany sou-
bor charakterizovan z hlediska dosaZené-
ho vzdélani jako pracovnici se stiedodkol-
skym a vysokoSkolskym vzdélanim. Po-
stup na odpovédnéj§i mista vyzaduje
oviem i daldi zvySovdni odborné kvalifi-
kace, kterou jsme objektivné vyjadrili po-
Zzadovanym vzdéldnim na zakladé platové

soustavy. Z porovnani kvalifikaéniho po-
zadavku vzdélani se skuteénym stavem
vyplyva, ze 55,03% pracovniki splfiuje
pozadavek vzdélani pro navrhovanou
funkci a 43,20 %, pracovnika jej nesplfiuje
(u 1,77 %, pracovnikil nezji$téno). Sledovali
jsme pouze splnéni predpokladu vzdélani,
nebrali jsme v uvahu ,,prominuté vzdé-
lani“.

Znaény pocet pracovniki nespliuje tedy
pozadavek vzdélani pro navrZenou funkci.
Jde predeviim o pracovniky se stfedoskol-
skym vzdéldnim, u nichZz je planovano
zatazeni do funkci vyZadujicich vzdélan{
vysokoskolského. 40 pracovniku, kteil ne-
spliiuji pozadavek vzdélani, je starsich 40
let. Pro tyto pracovniky bude zi‘ejmé ob-
tiZzné ziskat vysokoskolské vzdélani a bu-
de ucelné je nahradit jinymi vhodnymi
formami studia s prihlédnutim k dosavad-
ni praxi, napf. podnikovym institutem
nebo uéelovymi kursy. Re$eni celého pro-
blému predstavuje naro¢ny ukol jak pro
pracovniky samé, tak i pro utvary vycho-
vy kadrn.

O zavaZnosti fizeni a planovani studijni
ptipravy svédéi i ta okolnost, Ze v dobé
provadéného vybéru udalo 130 pracovnikd

Tabulka 6. Spoletenské angatovanost v zdvislosti na Senstvi v KSC

Podet funkei
Clenstvi v KSC 3 & vice
bez funkce 1 funkce 2 funkce ) Celkem

funkei
Clen KSC 3 36 46 44 ! 129
Nestranik 13 17 5 5 l 40

e )

Celkem 16 53 51 49 169
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(77 %), ze si kvalifikaci nezvysuje. Ostatni
(23 %) studuji nebo navstévuji nékteré
kursy (jsou zde zahrnuty i jazykové kur-
sy). Nejméné si studiem zvysuji kvalifikaci
pracovnici s nejnizéim vzdélanim. Domni-
vame se, Ze se zde zl4sti projevuje nad-
mérny prakticismus, ktery se &asto pro-
jevuje nepriznivym postojem k inovacim
a u vedoucich pracovnikl je zvlasté skod-
livy (viz tabulka & 7).

Tabulka 7. Zvydovini kvalifikace v zdvislosti na vzdéldni

vyhledové moZnosti. 39 pracovmikd odpo-
védélo, ze blizsi podrobnosti s nimi nikdo
neprojednal, Ze viak jim vedouci ozndmili,
Ze jsou navrzeni do této skupiny. 40 pra-
covniki (23,7%) odpoveéddlo, Ze s nimi
navrh nebyl ani projednidn, ani je o tom
vedouci neinformoval.

Takovy postup neni spravny. Je pravda,
Zze navrZeni pracovnika jako kadrové re-
zervy na ur¢itou funkci nebo dinnost je

Vzdélani
Zvysovani kvalifikace
S0 Uso | V8 | Celkem
Nezvysuje 26 44 58 128
Navsitévuje skolu, kurs 1 11 27 39
Celkemn 27 55 85 167

Vybér a piiprava kadrovych rezerv
byly jiz v minulosti v podniku provadény,
aviak poprvé byly provadény podle uve-
dené metodiky v ramci uceleného systému
kadrové prace. Zeptali jsme se proto vy-
branych pracovniku, jaky je jejich nazor
na tuto akeci, zda ji pokladaji za potreb-
nou. Pouze 2 pracovnici odpovédéli, ze
o tom nic bliz§iho nevédi, a 4 pochybovali
o jejim vyznamu. 95 %, pracovnikl odpo-
védélo, Ze ji poklddaji za spravnou. Vich-
ni v8ak dodavali, Ze je nutno celou akci
vidy dovést do konce, aby nezlstalo jen
u vybéru a nedochazelo k obsazovani uvol-
nénych mist bez ohledu na to, ze nékdy
v minulosti byla kadrova rezerva navrie-
na a pripravovana. Zduraziiovali nutnost
planovitého vybéru pracovnikl pro uvol-
néna mista predevéim z fad pfripravova-
nych pracovnikt. Prijatd metodika tyto
poZadavky spliuje.

Je vieobecné znamo, Ze jednou z potieb
viech pracovniki podniku je potfeba jis-
toty zaméstnani a znalosti perspektiv, na
jejichz zakladé si pracovnik utvafi svij
vztah k podniku a k pracovnimu zafazeni.
Domnivame se, Ze systém prace s Kka-
drovymi rezervami vyznamné prispiva
k uspokojeni této potfeby.

Na otazku, zda s nimi bylo projednano
zaiazeni do kadrovych rezerv, 90 pracov-
nikd odpovédélo, Ze s nimi vedouci projed-
nali navrh, s mnohymi byly téZ projednany
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pro vedouciho velmi odpovédny akt a pro
navrzeného pracovnika i zavod urditym
zdvazkem do budoucna. Zfejmé z tohoto
davodu mnozi vedouci pracovnici nechtéji
podfizenym pracovnikim oznamovat své
navrhy, dokud ,to neni jisté“. Mnohde
mohou byt tyto uvahy i opravnéné. Je
vSak nutno vzit v Uvahu dvé okolnosti:
a) Je velmi malo pravdépodobné, ze pra-
covnik, o néhoz se jedna, se o tom diive
nebo pozdéji nic nedovi. A pusobi pak
mnohem nepfiznivéji, kdyz se o tom dovi-
da od spolupracovnikdt na riznych mis-
tech — mnohdy zkreslené nebo netiplné.
b) Neni nikde psano, Zze navrh musi byt
realizovan. Pracovnik si nemizZe osobovat
pravo realizace navrhu, nebof pravé ude-
lem celého systému prace s kddrovymi re-
zervami je zajistit maximalné moinou
objektivnost vybéru a ptipravy. Je zde
naopak ponechan prostor pro soutéZivost
(moZnost navrhu nebo piipravy vice pra-
covnikl), kterd muZe véci jen prospét.
Domnivame se, Zze neinformovanost pra-
covniki o navrhu pro kédrovou rezervu
byla prechodnym jevem i z toho divodu,
ze vybér v takovém rozsahu byl v pod-
niku provadén poprvé a byla zde uréitad
casova tisen.
O dulezitosti projednani perspektivy
s pracovnikem svédéi také okolnost, Ze 29
pracovniku prohlasilo, Zze navrzenou funk-
ci by prevzit nechtéli ani po pfipravé na



ni. Uvadéji nékdy davody ,,vékové®, kdy
uZ nechtéji s vyssi funkei prebirat i vyssi
odpovédnost, nechtéji se zapracovavat do
novych ¢innost! a mnohdy je vysi plat
jen velmi slabym motivaénim faktorem.
V nékterych pripadech nejsou spokojeni
se svym pracovnim zafazenim a nevidi
svoji perspektivu v setrvani v oboru, ale
spiSe pomysleji na piechod do jiné pracov-
ni oblasti a ¢ekaji na vhodnou piileZitost.
Je pak pfinejmensim podivné, kdyz pra-
covnik navrzeny do skupiny ké&drovych
rezerv prohlasi: ,Navrhli mne bez mého
védomi, ja s tim v3ak nesouhlasim a na-
vrzenou funkci bych nikdy nevzal“ Je
velmi obtiZné pracovnika s takovymto ne-
gativnim postojem k funkeci kladné moti-
vovat a jeho divody by mély byt pii na-
vrzich vzaty v uvahu.

II. Pracovné politické hodnoceni

Na zakladé zkuSenosti s provadénim hod-
noceni v pfredchozich letech bylo hodno-
ceni provedeno kombinovanym zpusobem
— dotaznikem a volné stylizovanym zavé-
rem. Zavér hodnoceni byl proveden v sou-
ladu s osnovou komplexniho hodnoceni
kadra (viz Usneseni UV KSC ke kadro-
vé a personilni praci z 6. 11. 1970).

Jednotlivé polozky dotazniku jsou ziej-
mé z tabulky & 8. Soufasné& byla pro hod-
notitele zpracovana i metodickd prirucka
obsahujici pojeti jednotlivych kritérii hod-
noceni.

Cilem pouziti dotazniku bylo:

1. Vytvotit predpoklady pro jednotné
zpracovani zavéru hodnoceni podle pie-
depsané osnovy, aby viichni hodnoceni
byli posouzeni na zakladé stejnych kri-
térii.

Ovérit vhodnost pouziti dotazniku pro
ur¢eni dvou zakladnich faktord kom-
plexniho hodnoceni: odborné a politic-
ké zpusobilosti.

Hodnoceni zpracoval vidy pfimy nadfi-
zeny hodnoceného pracovnika a pfi hod-
noticim pohovoru se k nému hodnoceny
vyjadril

Vyhodnoceni dotazniku bylo provedeno
tim zplhsobem, Ze pro kazdé kritérium by-
lo stanoveno rozmezi 8—1 bod(1.2 Pro jed-
notlivd kritéria byly vypodéteny zidkladni
statistické parametry, uvedené v tabulce
¢. 8.

V hodnoceni jednotlivych kritérii pte-
vlada horni polovina stupnice (8 —-5 bodu).
Muzeme tedy usuzovat, Ze pracovnici byli

bo

Tabulka 8. Zdkladni statistické parametry jednotliviych kritérié dotazniku pracovnd politického hodnocens

Poradové N& s Aritmeticky | Smérodatna
‘. zov kritéria N
¢éislo pramér odchylka
1. Pracovni iniciativa 6,4 1,1
2, Pracovni tempo 6,8 1,0
3. Soustfedéni a peélivost 6,6 1,0
4. Pracovni zatiZeni 6,6 0,9
5. Snaha po vy3$im uplatnéni 6,6 1,0
6. Politickd a spolecenské angaZovanost 6,2 1,3
1. Odborné znalosti 6,3 0,9
8, Politicka vyspélost 6,6 1,3
9. Schopnost usudku 6,1 0,7
10. Smysl pro nové 6,3 0,8
11. Znalost cizich jazyka 4,4 2,1
12. Zdjem o teoretickou pripravu a daldi vzd&ldvani 5,0 1,2
13. Plénovitost prace 6,8 1,0
14. Vztah k odpovédnosti 6,6 1,0
15. Delegovani pravomoci 7,0 0,9
16. Péte o podiizend 6,7 0,9
17. Vztah k spolupracovnikim 6,4 1,1
18. Vztah k nadtfizenym 6,6 1,2
19. Celkové jednani s lidmi 7,2 1,0
20. Zivotni rozhled 5,9 0,9
21. Vztah k podniku 7,0 1,1
22. Vztah k socialistickému ztizeni 6,8 1,0
23. Udaje o kvalifikaénich predpokladech 6,3 1,3
24. Vhodnost uplatnéni 7.1 09

2 Pro informaci uvddime v tabulce ¢&. 9 piriklad bodového hodnoceni Kkritéria & 1,

Gpravy v dotazniku.

véetn& formélni
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Tabulka 9. Bodové hodnocent

Poza- | Spl: Pracovni iniciativa
davek| fnuje
A 8 Velmi iniciativni. M4 velmi aktiv-
7 ni a tvofivy pristup k préci.
B 6 Iniciativni. Pracuje samostatnd
5 a aktivné.
C 4 Pii préci vétdinou aktivni, ale
3 obdas potiebuje pobidnuti.
D 2 Mdilo iniciativni a aktivni. K praci
1 ‘ musi byt pobizen.

vybirani uvazlivé a na zakladé dosavad-
nich pracovnich a politickych vysledku
a osobnostnich rysi. Hodnoceni podle jed-
notlivych kritérii je vcelku rovnomeérné,
presto se vSak u nékterych kritérii pro-
jevily odchylky.

Politickd vyspélost

U tohoto kritéria doSlo k pomérné nizké-
mu hodnoceni u 10 pracovniki. Vysvét-
leni mlize byt to, Ze na nékterych praco-
vistich neni dostatetné mnoZstvi pracov-
nika, ktefi po vsech striankach splniuji
pozadavky na zarazeni do skupiny kadro-
vych rezerv a pozdéji do vedoucich funkeci.

Tabulka 10. Vysledek zhodnocenti vhodnosti uplatnént

souboru hodnoceno takto: ,,Vefejného Zi-
vota se zucastiiuje pouze pasivné. Agitaéni
praci neprovadi.“ Pfi hodnoceni mpolitické
vyspélosti je 5,92 %, pracovnikii hodnoce-
no takto: ,,Chybi mu hlubsi znalosti poli-
tické teorie. V zasadnich otdzkidch ma
veelku spravné nazory. Samostainé si zna-
losti nedopliiuje.“ U ¢asti pracovnikll jsou
tedy nizko hodnoceny predpoklady, které
jsou u vedoucich pracovnikll soudasti je-
jich kvalifikace a které jsou potfebné pro
jejich éinnost.

Jazykové znalosti

Hodnoceni tohoto kritéria upozoriiuje na
vazny nedostatek jazykovych znalosti né-
kterych vybranych pracovnikii. Tomuto
problému musi byt vzhledem k charakteru
podniku vénovana zvySenad pozornost.
Zdijem o teoretickou pripravu a dalt
vzdéldvdni

Také u tohoto kritéria neni jednoznacéné
kladné hodnoceni. 9,47%, pracovnikd je
hodnoceno takto: ,,Opira se o kdysi ziska-
né znalosti. Narazové nebo na doporuceni
se seznamuje s novinkami svého oboru.“
1 kdyz to neni vyslovené negativni hod-
noceni, pfece je nutno priznat, e pro bu-

Vhodnost uplatnéni Poget pracovnikiy
absolutni v 9
Pracovnik je schopen zastdvat Usp®3né i vy38i funkei 122 72,2 !
Pracovnik je schopen usp&sné zastdvat vykondvanou funkei 35 20,7 :
Pracovnik je schopen primérné zastévat vykondvanou funkei 1 0,6 ‘
Pracovnik neni schopen zastavat vykondvanou funkei 0 0,0 !
Nez)isténo 11 6,6

Tento nedostatek je moZné odstranit sy-
stematickou pfipravou vhodnych pracov-
nikll, coZ je poslanim vybéru, hodnoceni
a plipravy kadrovych rezerv. Oviem
z hodnoceni politické stranky pracovnika
vyplyva, Ze v planovani a realizad planu
pripravy je nutno se zamérit na vSestran-
nou piipravu. Pri hodnoceni politicko-
-spoletenské aktivity je 129% pracovnikl

380

douci vedouci pracovniky je kladny a
aktivni pristup k =zvlddnuti a zavadéni
nové techniky duleZitym pozadavkem, kte-
ry by podle uvedeného hodnoceni splnén
nebyl.

Jak jiz bylo uvedeno, obsahuje hodno-
ceni 24 hodnoticich kritérii. Vysledkem
celého hodnoceni je posledni kritérium,
které vyjadfuje zavér — posouzeni vhod-



Tabulka 11. Faktorové vdhy (rotované) pracovniho hodnoceni; faktor &. 1

Po;;t}l:ve Nazev kritéria — pracovni hodnoceni Fal;g(;:':vé
2 pracovni tempo . 687
1 pracovni iniciativa . 686
19 celkové jedndni s lidmi . 660
17 vztah ke spolupracovnikium . 609
3 soustfedéni a pedlivost . 606
18 vztah k nadfizenym . 580
24 vhodnost uplatnéni .678
15 delegovéni pravomoci .564
14 vztah k odpovédnosti .523
4 pracovni zatiZeni .514
20 Zivotni rozhled .501
13 plédnovitost prace .470
10 smysl pro nové .462
7 odborné znalosti .366
21 vztah k podniku .3156
16 péte o podiizené .296
9 schopnost usudku .2561
5 snaha po vysdim uplatnéni .202
23 kvalifikaéni predpoklady .201
22 vztah k socialistickému ziizeni 173
6 politické a spoletenska aktivita .149
8 politickd vyspélost 127
12 zdjem o teoretickou priprava .065
11 znalost jazyka . 056
Tabulka 12. Faktorové vdhy (rotované) pracovniho hodnoceni; fakotor &. 2
Pog' e'ldove Nézev kritéria — pracovni hodnocenf Faktjorové
¢islo vaha
6 politickéd a spolecenska aktivita .861
22 vztah k socialistickému zFizeni .839
8 politicka vyspdlost .842
21 vztah k podniku . 564
17 vztah ke spolupracovnikim .337
20 Zivotni rozhled .314
16 pécée o podrizené .294
18 vztah k nadfizenym .244
14 vztah k odpovédnosti .202
1 pracovni iniciativa .202
24 vhodnost uplatnéni .197
13 plénovitost préace .150
15 delegovéani pravomoci . 149
7 odborné znalosti .139
5 snaha po vys8im uplatnéni .133
4 pracovni zatiZeni{ .065
2 pracovni tempo .056
12 zdjem o teoretickou prupravu .056
i 11 znalost jazyka .050
! 19 celkové jednani s lidmi .050
! 3 soustfedéni a pedclivost .032
! 9 schopnost Gsudku .022
10 smysl pro nové .014
} 23 udaje o kvalifika¢nich predpokiadech .008
|
nosti dalsiho uplatnéni pracovnika. I vy- Pracovnici navrzeni do skupiny kadro-

sledky tohoto zavérecéného kritéria ukazu- vych rezerv Uspésné zvladli funkce, které
ji, Ze se jedna o vybérovy soubor (viz =zastavaji, a je u nich predpoklad, Ze po

tabulka ¢. 10).

pripravé by mohli uspéiné zastavat i vyssi



Tabulka 13. Faktorové vdhy (rotované) pracovniho hodnocend, faktor & 3

Por?.dove Nazev kritéria — pracovni hodnoceni Faktorové

&islo véha
12 zajem o teoretickou pfipravu .691
9 schopnost usudku .652
1] znalost jazyku .576
5 snaha po vys8im uplatnéni .537
7 odborné znalosti 5632
16 péce o podiizend .500
10 smysl pro nové .445
13 planovitost price .403
14 vztah k odpovédnosti .365
4 pracovni zatiZeni .329
1 pracovni iniciativa .322
15 delegovani pravomoci .286
2 pracovni tempo .258
3 soustfedéni a peclivost 211
8 politické vyspélost .135
21 vztal k podniku .129
23 udaje o kvalifikaénich pfedpokladech .119
6 politicka a spolecenska aktivita .064
17 vztah ke spolupracovnikim .025
22 vztah k socialistickému zfizen{ .022
19 celkové jednéni s lidmi .004
18 vztah k nadfizenym .014
20 Zivotni rozhled .109
24 vhodnost uplatnéni .026

funkce; u vice nez 70%, pracovnika sou-
boru je tento piredpoklad vyjadifen piimo
jiZ v hodnoceni.

- * *

Polozili jsme si soucasné otazku, zda by
nebylo mozno pomoci faktorové analyzy
izolovat a interpretovat nejdulezitéjsi fak-
tory, které jsou rozhodujici v procesu vy-
béru kadrovych rezerv. Provedli jsme ko-
relaéni a faktorovou analyzu hodnoticiho
dotazniku. Tabulky faktorovych vah (ro-
tovand faktorovd matice) jsou uvedeny
v tabulkéach é. 11, 12, 13.

Interpretace ziskanych faiktori:

Faktor ¢. 1

Muze byt interpretovan jako motivaéni,
projevujici se pracovnim tempem, pracov-
ni iniciativou, schopnosti soustiedéni a
peclivosti, odolnosti proti pracovnimu za-
tiZen{ a smyslem pro nové. Protoze jde
vesmés o vedouci pracovniky, je celkem
logické, Ze znaénou faktorovou vahu ma
celkové jednani s lidmi, vztah ke spolu-
pracovnikim a k nadfizenym, schopnost
uplatiiovani delegace pravomoci i vztah
k odpovédnosti. Vyznamnou vahu ma i Zi-
votni rozhled a planovitost prace.
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Faktor ¢. 2

Je proti prvému faktoru urlen vyraznéji.
Interpretujeme jej jako faktor politické
zplsobilosti, uréeny ptevazné ¢&tyrmi kri-
térii:  politicko-spoletenskou aktivitou,
vztahem k socialistickému zfizeni, politic-
kou vyspélosti a vztahem k podniku.

Faktor ¢. 3

Tento faktor mitzeme interpretovat jako
faktor znalosti a schopnosti; je obdobny
faktoru prvému, nezahrnuje vsak krité-
ria socialnich vztahl. Je prevainé urcen
zajmem o teoretickou prlpravu a dalsi
vzdélani, schopnosti usudku, znalosti ja-
zykll i odbornymi znalostmi a smyslem
pro nové. Jeho motivaéni aspekt posiluje
kritérium ,snaha po vys§im uplatnéni“
a jediné z kritérii socidlnich vztaht péce
o podrizené.

Pouzity dotaznik ovéfil pracovni hypo-
tézu, Ze je moZno jeho pomoci uréit tFi
faktory: motivaéni (1), politické zpusobi-
losti (2) a odbornych znalosti a schopnosti
(3). Jsme si vsak védomi toho, Ze sledo-
vana skupina pracovniklt je vybérovou
skupinou a Ze dosaZené vysledky bude
vhodné konfrontovat s hodnocenim vsech
technicko-hospodafskych pracovnikll uréi-
tého zdvodu nebo podniku.



V této praci jsme chtéli ukazat, Ze so-
ciologicky a socidlné psychologicky roz-
bor muizZe prispét k objasnéni nékterych
vysledku kadrové price, a tim i k jejim
zkvalitriovani. ‘

Peaiome

Quana B. - Tepman K.: B03MOKHOCTH HCIOAB-
30BAHMA ONBITA COIHOJIOIMH M TICHXOJOrHA B HOX-
60ope U OHEeHKe pe3epBOB KagpoB

ABTOPH OCYIIECTBHIIM COIIHOJIOTAYeCKoe 0bcieno-

BaHWe H aHAJNH3 IMOJMTHKO-TPYHOBOI OLEHKH

169 paGorEMKoB, DOZOGPAHHEKX IO NPeJ0Nenuio

3aYNCAEHHA MX B pedepBH Kappos. Ouu panm

OLEeHKY 9TOil TpyINe ¢ TOYKH 3peHUsA BO3pacTa

M KBaJUQMKALME W OPUBEJIH B3IMIAAH PeCUoH-

JEeHTOB Ha HX YAOBJETBOPEeHHOCTL N CTa0MIBHOCTD

HX Ha OpeJNpHATHH.

Ha dakTopoB ynoBIETBOPEHHOCTH MeHbIIE
BCEro DOJI0KATEIbHO OLCHNBAIOTCA | OPraHA3aLHA
Tpyna, 3abota o pabormmkax, palogas cpepa.
Cra0mapHOCT, Ha HHHeNMHed A0MKHOCTH LpH-
soput 112 paGorankos (72,19%). B uccirepopannn
JaeTcs OleHKa TakKKe ydacTWIoO 3TAX paboTHHKOB
B o0mecTBeHHOIT M moamrmyeckoil pabore. Iloa-
HOCTBIO IposABHia cebf 3aBUCHMOCTH YydJacTHSH
B of0mecTBeRHoii pabore oT uneHcrsa B KIIY.
ABTOpH TaKsKe 00paIIalOT BHEMaHAE Ha BECKOCTb
AaabHelinero jonoaHeHus o0pa3oBaHAsA pe3epBoB
KafpoB II MOTHBHPYIOT HX BCECTOPOHHKIO IIOA-
FrOTOBKY (IIOJIMTHYECKYIO N IpodecCHOHANILHYIO,
TEOPeTHYECKYI0 H IPaKTHUECKYIO).

Bo BTOpOIl YacTH OB pacLeHWBAIT ACHOJbL30-
BaHMe aHKeTH [JIA OLEHKH 3THX paboOTHUKOB,
IIpn nomouyt craTCcTHYCCKOI 06paboTKn aHKeTH
OHM YCTAHABJNBAIOT (AKTOPH, NUKA3HIBAIOUINe
Gosice HM3KMe KawecTBa, M o0pallaloT BHIMAHIE
Ha pellielie 3THX HeJIOCTATKOB (A3LIKOBasA H Teo-
peTHdeckas MOATOTOBKI).

B saksioueHMe CTATHLH NPHBOAATCA HTOTM (ak-
TOPHOT'O AHANN3A NCIOJNL30BAHHONH amKersl. Io-
JyYeHE M HHTepOpernpoBaHH 3 daKTopa:

1) MoTHBaUMOHHBI, NpoABAAIOMMIT ceda npeine

BCEero MOCpeACTBOM Temma paloTe, WHHIHA-

TUBH B paboTe, CIOCOOHOCTHIO COCPEAOTOUHTECH

M IpPINIeMHOCTHIO, BHHOCJIHBOCTBIO IIPN Ha-

rpysKe, MHTEPECOM K HOBOMY.

TOQHOCTH C MOJHTHYECKOH TOUYKH 3penus, yao-

BJAETBOpeUNLIl 4 KpHTepHAAMI: MOAHTHKO-

-00MecTBCHHOH aKTHBHOCTHIO, MOJOMKITENb-

HHIM OTHOIUEHHMEM K COLAJNCTIIECKOMY CTpPO-

10, HOJUTIMECKOH 3DeOCThI0 H HOJOMKATENb-

HBIM OTHONICHHEM K IpegIpHATHIO.

3} daxrop snamnit 1 cnocobHOCTEl, YAOBAETBO-
PCHANI KpITepHsIMII: HHTEpeC K TeopeTHde-
CKOH TOArOTOBKE M NOJIYYCHMIO JaXxbueiiluero
o0pa3osanns, CrMocOOHOCTH COCTABUTh MHEHHE,
3HAHNE AIBKKOB I NMpodecCHOHaNbHEE 3HAHHSA.
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Heasio crathbn 6510 yKa3aTh Ha BO3MOKEOCTH
CONMOJOTEH H ICAXOJOTMH BHECTH BKIAJ B yAyd-
IneHne KadecTsa paloTH C peaepBaMU Kajgpous.

Summary

Fiala V. - Herman K.: Utilization of Seocio-
logical and Psychological Findings in Select-
ing and Evaluating Cadre Resources

The authors submitted the working-political
evaluation of 169 workers selected for
cadre resources to sociological research and
analysis. They evaluated this group from the
point of view of age and qualification and
presented the respondents’ views of their
satisfaction and stability in the enterprise.

From the factors of satisfaction, the
following are least positively evaluated:
organization of work, care of employees and
working environment. 112 workers (72,19%)
indicate stability in their present function.
Also the public and political involvement
of these workers is evaluated. The dependence
of social involvement on membership in the
Communist Party of Czechoslovakia is clearly
shown. The authors draw attention to the
relevance of further complementing the
education of cadre resources and give reasons
for their all-round training (political as well
as professional, theoretical as well as practic-
al).

In the second part, the authors appreciate
the use of the questionnaire for evaluating
these workers. Having subjected the ques-
tionnaire to statistical elaboration, they
ascertain factors showing lower values and
point out the solution of such imperfections
(language preparation, theoretical training).

The close of the article contains results of
the factor analysis of the questionnaire
applied. Three factors were found and inter-
preted:

1) the motivation factor manifesting itself
primarily in the rate of work, working
initiative, capability of bearing the burden
of work and a sense for the new;

2) the factor of political competence saturat-
ed by four criteria: political and social

activity, relation to the socialist order,
political maturity and relation to the
enterprise;

3) the factor of knowledge, skills and abili-
ties saturated by the following ecriteria:
interest in theoretical training and further
education, capability of judgement, know-
ledge of languages and expert knowledge.
The aim of the paper was to point out
the possibilities of sociology and psychology
to contribute to improving the quality of
work with cadre resources.
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