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Personalnirizeni

Souhrn

Lidé jsou nejdlezit¢jSim zdrojem, ktery ma organizace k dispozici, ptet do
znané miry ovliviuji jeji dlouhodoby Usfth a stabilitu. Oblagtizeni zabyvajici se lidmi
VvV organizaci se nazyva personalni prace (perstikalis Teoretick&ast prace se zabyva
vymezenim personalni prace a vyznamem, které liddkéje pro organizaci maji. Dale
popisuje vyvoj moderni personalni prace kexh etapach — od personalni administrativy,
pies personalnfizeni az paizeni lidskych zdrdi. Nasled® jsou popsany ukoly a cile
personalnihotizeni. Vzhledem ke strategickému pojeti &mmé personalni prace se
zabyva i personalni strategii a na ni havazujicsg@lni politikou. Dlezitou sodasti je
také vymezeni odp@dnosti za personalni praci, popis personalniho rata profilu
personalnich specialist V neposlednitad prace vymezuje personalniinnosti a
zdiaraziuje sodasny trend jejich decentralizace.

V analytické ¢asti se prace zaffuje na personalnfizeni v podminkactCeské
republiky v konkrétnich organizacich, zhodnocentzifpaich skuténosti a doporteni

organizacim, ¥em by mohlo byt jejicltizeni efektivjsi.

Kli éova slova: personalni prace, lidsky kapital, persondliméni,fizeni lidskych zdrdi,

personalni Utvar, personalista, person&lmosti



Personnel management

Summary

People are the most important resource that thenargtion has available, because
they have great effect on its long-term successsaaloility. Area of management which
deals with people is called personnel work (HR)e Ttheoretical part deals with the
definition of personnel work and the importance tbe human resources for the
organization. It also describes the evolution ofdera personnel work in three stages -
from the personnel administration, over personna@nagement to human resources
management. Then the objectives and goals of peesamanagement are described.
Because of strategic concept of the present peesavork the thesis describes personnel
strategy and following personnel policy. The impaoit parts are also description of
responsibility for personnel work, description afrsonnel Department and the profile of
HR specialists. Finally the thesis defines persactaVities and highlights the current trend
of their decentralization.

In the analytical part focused on personnel managenm the Czech Republic in
specific organizations there are evaluation of pihsitive facts and recommendations to

organizations in what could be their managemenemaffective.

Keywords: personnel work, human capital, personnel managem@man resource

management, personnel department, personnel managersonnel activities
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1. Uvod

Souwasny s¥t se velmi rychle rozviji. Nastup modernich teclogdl globalizace,
piistup k zivotnimu prostdi, rozvoj vzdlanosti — tyto a dalSi aspekty vyvolavaji ietitu
zmenit styl, jakym jsou organizacéizeny, aby dokazaly v n&wych ekonomickych
podminkach 21. stoletirgzit.

Lidé jsou bezpochyby nejtezitéjSim zdrojem, ktery ma organizace k dispozici.
Jeho kvalita do zrémé miry ovliviuje dlouhodoby usfeh na trhu. Organizace musi byt
schopna nejen vybrat kvalitni pracovniky, ale takge udrzet, vytvéet pro & prijatelné
prostedi, vhod# je odnEnovat a hodnotit. VSeméinito a dalSimi skutgnostmi se zabyva
personalnftizeni.

V roce 1989 se na3e republika (tehdygé&tskoslovenska socialisticka republika)
navratila k trznimu hospotitvi. Rechod od centratn pldnovaného Kk trznimu
hospodéstvi pochopitela vyvolal proces zrin v personalni oblasti, které byly nezbytné,
aby v konkurednim prostedi dokazaly organizacergZit a nezbankrotovat. Rodn
piiprava a vstupCeské republiky do Evropské unie tento proces vyzgaovlivnily,
zejména v souvislosti s volnym pohybem osob a mddémim nebezpgm odchodu
kvalifikované pracovni sily do zahr&niVerejnost i viada si mohly wdomit silu lidského
faktoru v organizaci ndjklad i nedavné akci LéKakého odborového klubu dBujeme,
odchazime*, p které 1ékdi hrozili hromadnym odchodem do zahrdni

Davodem pro sepsani této prace jegwdeeni autora, Ze (eské republice je
dodnes personalniniizeni v rkterych organizacichémovana maléa pozornost a jeho role
je podcaéovana. Vysoka kvalita personalnibidzeni by pitom mgla byt jednou ze
zakladnich priorit organizace. Otazkoustava, jakym zfisobem docilit, aby se tato

situace zlepsila.iBspet by k tomu mohla i tato prace.
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2. Cil prace a metodika

Cilem teoretick&asti prace (literarni reSerse) je popsat vyvoj sablpersonalniho
fizeni v organizaci a vystihnout vyznam, ktery ma&laZtni diraz je kladen na popis
jednotlivych personélnickEinnosti. Cilem a naplni této prace vSak v Zadné&ipagt
nemize byt detailni popis veSkerych skiresti, tykajicich se personalni prace, a to
z divodu velmi omezeného rozsahu prace, ktery dampojmout v komplexnosti celou
problematiku.

Cilem analytickécasti prace je popis vybranych oblasti personalnftzeni
v konkrétnich organizacich, resp. navazani na tiekoel ¢ast a provedeni kvalitativniho
vyzkumu jednotlivych oblasti, spojeného ifppdnym doporéenim autora na jejich
zlepSeni. Mvodem pro provedeni tohoto kvalitativniho vyzkumwlab skut€nost, Ze
v teorii byvaji ¢asto pouzivany postupy a metody natolik komplik@éyatde jejich
pievedeni do praxe je v podstateuskuténitelné. Autor se proto snazi o realistické

nastirni toho, jak konkrétni organizace pro¥agersonalnfizeni.

Prace byla zpracovana ¥kolika krocich. Nejprve bylo zvoleno téma s ohledssn
studijni zangeni autora. Poté byla vybrana zakladni literatumaujici se personalnimu
fizeni, probhlo jeji studium a analyza informaci. Po prostuddvaSech dostupnych
zdroji byla sepsana teoretickast.

Dale byla zah§jenariprava analytick&asti (vlastni zpracovani) formou vytemi
standardizovaného souboru otadzek vychazejicicloretieké casti. DalSim krokem bylo
osloveni vybranych organizaci, panmz nasledovalo zhodnoceni odpdiy sepsani

analytickécasti a finalni dokogeni celé prace.
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3. Literarni reSerSe
3. 1. Wmezeni zakladnich pojm

Pro lepSi orientaci v problematice personalnilzeni je vhodné si nejprve séng

vyswetlit nekteré zakladni pojmy:
Rizeni — tento pojem Ize nejobegn vymezit jako ¢innost, ktera sifuje k naplgni
uréitého cile. Veestie byva slovo fizeni pouzivdno jako synonymum k pojmu

management (Kocianova, 2007, s. 8).

Management— tento pojem jefi@vzat z anglického ,to manage“tidit, vést, spravovat,
vladnout. Nejobea$i ho Ize definovat jako souhriinnosti, které je nezbytné provést, aby
byla zabezpgena funkce organizace (Veber a kol., 2004, s. 38arcovéa a kol. (2006, s.
197) ho popisuji jako soubor nagprpiistupi, metod a dopoxieni, jejichz uzivani

vedoucimi pracovniky je nezbytné pro dosahovahiarjanizace.

ManazZer — termin, ktery se zal pouZivat zejména v anglosaskych zemich. Slouzi
k ozn&ovani osob, které jsou zodpaminé za chod organizace nebo sluzby a to nejenom
v podnikatelské sté, ale také ve wejné sprav a neziskovych organizacich (Folwarczna,
2010, s. 14-15). ManazZer je vedouci 2Zatnanec, ktery je p@veny vedenim uité
organizani jednotky (Dva#akova a kol., 2004, s. 43).

Personalni prace— jedna se o velmi Siroky pojem, ktery vyjag @istup organizace
k fizeni a vedeni lidi (Dwdkova a kol., 2004, s. 73). Je to obecné éamiapro oblast
personalnihdgizeni (Kocianova, 2007, s. 8-9).

Personalni Fizeni — pojem, ktery westire obvykle nahrazuje termin personalni
management. Maékolik vyznami a jeho jednozrimd definice neni mozna. Personalni
fizeni miZzeme chapat jako s&ést fizeni organizace, dale jako specifickénnosti
zaji¥ované personalnimi Gtvary a jejich odborniky (peadisty), jako ¢innost, kterou
provadi kazdy vedouci pracovnik a komepersonalntizeni jako studijni obor. Ma vsak i
jiny vyznam. Oznéuje etapu ve vyvoji personalni prace (B&kova a kol., 2004, s. 74;
Kocianova, 2004, s. 9-10). Dnes byva nahrazovamiteamtizeni lidskych zdrdj (viz

nasledujici kapitola).
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3. 2. Personalni prace v organizaci
Ve vymezeni zakladnich pojirbylo uvedeno, Ze personalni prace je velmi Siroky

pojem. V této kapitole bude detaijnrozebrana a ve sténosti bude popsan jeji vyvoi.

3. 2. 1. Lidsky kapital
Ve vSech organizacich je nutné spravovat mnoho jzdikteré ovlivauji vykon

organizace. Jedna setyii nasledujici zdroje:

1. Fyzické (materialni) —jxla, budovy, péitace, automobily apod.

2. Finargni — penize v hotovosti, finani zdroje, cenné papiry apod.

3. Nehmotné — patenty, vysledky vyzkumu a vyvoje, infaini systémy apod.

4. Lidské — talentovani jedinci, schopnosti, zkuSeragsbd.

Dulezitost jednotlivych zdrdj pro organizaci se sami@me odviji od jejiho zargreni.
Lidské zdroje jsou povazovany za pojitko, kteréi dritatni zdroje pohromad Lidsky
kapital (oltas nazyvany také intelektualni kapitél) regfstavuje pouze lidi v organizaci,
ale vSe, co lidé organizactipaSeji acim ji prispivaji k usgchu — schopnosti, znalosti,
dovednosti (Mathis, Jackson, 2008, s. 4-5). Arnmgfrq2006, s. 453) ho definuje
obdobnym zfisobem. Uvadi, Ze lidsky kapitakgustavuje lidsky faktor v organizaci —
inteligenci, schopnosti a odborné znalosti - kteapezpe&uje odliSnost organizace od
jinych. Dvarakova a kol. (2004, s. 42) jej definuji takt@qubor intelektualniho jeni, tj.
znalosti, dovednosti a schopnosti a osobnostnitdnpidl:, které je organizace schopna
prostednictvim svych zafstnana pretvoit v konkrétni hodnoty a zajistit tvorbu
budoucich dchod.”

3. 2. 2. Personalni prace

Z predchazejici kapitoly vyplyva vyznam lidskych zdroje #ejmeé, Zetizeni a
hospod#&eni s lidskymi zdroji (personalni prace) macaliy vyznam pro 0sgh
organizace. Koubek (2007, s. 13) definuje persadrgtici nasledowh ,,Personalni prace
(personalistika) tva tu cast Fizeni organizace, ktera se z&mie na vSe, co se tyka
cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jehd&axi@ni, formovani, fungovani,
vyuZzivani, jeho organizovani a propojovani jetionosti, vysledk jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztklwykonavané préaci, organizaci,
spolupracovniim a dalSim osobam, s nimiz se v souvislosti se pnami styka, a row¥

jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jetsppalniho a socialniho rozvdje
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3. 2. 3. Vyvoj personalni prace

Uplné pa@atky personalni prace nejsou znamy. Vyvijela sergamizacich
v zavislosti na ekonomickych a socialnich podmihk&onkrétniho historického obdobi.
Patatky budouci personalistiky Ize sledovat v obdobinpslové revoluce. Vynalez
parniho stroje a dalSich vynaleznamenal zvySenou automatizaci, avSak i zhorSené
podminky velkétasti pracujicich. V reakci na to dochazi k roz\agborovych organizaci
a kolektivniho vyjednavani. Zasstnavatelé, ve snaze zabranit vzniku odborovychisva
vytvareji prvni oblast (budouci) personalistiky <€pe pracovniky (Weather, Davis, 1992,
S. 48-49; Kocianov4, 2004, s. 105). Obege za prvniho personalnihofeginika
povazovana stma Mary Woodova, kteratgobila u spolénosti Rowntree od roku 1896.
NaplIni jeji prace bylo zaji®vani poteb pracujicich zen aétd, p&e o jejich zdravi a
sledovani jejich chovani (Foot, Hook, 2005, s. 7).

Vramci dalSiho vyvoje #hem dvacatého stoleti dochéazelo k postupnému
rozSrovanicinnosti v personalni oblasti, které jiz jednotlpracovnici (pracovnici @@ o
zanestnance, &dy téz socialni tajemnici) nemohli zvladat, &ag vznikat personalni
odctleni.

Armstrong (1999, s. 47-4puvadi Sest vyvojovych fazi personalni prace eep@
zamestnance, personalni administrativa, personidheini — faze rozvoje, personatigeni
— faze dosgosti, tizeni lidskych zdrdj — prvni faze &izeni lidskych zdrdj — druha faze.
Standardé ovSem byva v odborné literd& vyvoj personalni prace popsan wech
etapach, kterymi jsou personalni administrativasg@ealnitizeni afizeni lidskych zdrdj
(Kocianova, 2004, s. 105; Koubek, 2007, s. 14-15).

a) Personalni administrativa- nejstarSi koncept personalni prace v podniku, kjera
chapana jako sluzba, jezéla spiSe podprnou roli, zaji$ujici administrativni praci

spojenou se zagstnavanim lidi (Koubek, 2007, s. 14). K hlavhimasibdém personalni
prace vtomto pojeti pat administrace vstudp a vystum pracovniki, prihlaSovani

pracovniki na Gady, jejich evidence atd. V ramci s@asného pojeti personalnifiaeni se

jedna o ukoly, které mohou byt zautomatizovany poinieformaniho systému (Urban,
2004, s. 124). Personalni administrativa domindjela 60. let 20. stoleti (Dvakova a

kol., 2004, s. 74).

b) Personalnifizeni— koncepce, ktera se objevila jized 2. s¢tovou valkou zejména u

velkych podnik a podniki zangtenych na ovladnuti trhu a eliminaci konkurence. &z
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k uznani aktivni role personalni prade zajis‘ovani citi organizace &innosti spojenych

s optimél®’ vybranymi, organizovanymi a motivovanymi pracownik/znikaji nové typy
personalnich Gtvér které ziskavajfadu kompetenci. Personalni prace se stava zakgzitos
odborniki. Problémem této koncepce ovSem je, Ze personéfitiepse sousdd’uje na
vnitini organizani problémy se za#stnanci a nezabyva se dlouhodobym strategickym
fizenim pracovnich sil. Personalni prace ma tedyalpowperativnihdizeni (Koubek,
2007, s. 15; Dviakova a kol., 2004, s. 74).

c) Rizeni lidskych zdraj — pojeti personalni prace, objevujici se popré®vietech 20.
stoleti. Personalni prace se stava jadiaeni,¢imz se vyzdvihuje vyznarmiovéka jako

Mrivrw s

(Koubek, 2007, s. 14-15).

3. 2. 4 Rizeni lidskych zdrdj jako moderjsi pojeti personalnihiizeni

Nejvétsi diskuze vyvolava odliSeni pojnpersonalnfizeni atizeni lidskych zdrdi.

Koubek (2007, s. 14 — 16) uvadi hlavni rozdilyré&tedliSujitizeni lidskych zdrdj od
personalnihdizeni. Jedna se o:

1) Strategicky pistup k personalni praci a vSem personaltimmostem —izeni
lidskych zdrofi se zandtuje na dlouhodobou perspektivu a dlouhodobé dopady
rozhodnuti v oblasti personalni prace.

2) Orientace na WjSi faktory formovani a fungovani pracovni sily amgace -
zdjem o vijSi ekonomické podminky, popudlai rozvoj, trh prace, Zivotni
prostedi, hodnotové preference lidi a jiné.

3) Personalni prace jiz neni zalezitosti pouze odkorfiersonalist), ale stava se
béZnou sodasti prace vedoucich pracovinik- personalni Gtvar plni spiSe
funkci koncepni, poradenskou a kontrolni, zatimco na vedouctcqwaiky
piechazi stale vice funkce vykonna, tedy konkrétnisqeélni prace se
zanestnanci. Vyhodou je, Ze tito vedouci pracovniciinkaj svym poéizenym
porekud blize nez personalni utvar.

Rada autar v3ak mezi dmito pojmy nespatije vyznamny rozdil. Armstrong

(2009, str. 39) k problematice rozliSovani persoita fizeni afizeni lidskych zdrdj
uvedl: ,Ono skuténé nemize byt nic vic a nic mémez jiny nazev pro personalfizeni,

ale jak to obvykle citime, jeho cena &pa ve zdraziovani zachazeni s lidmi jako
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s rozhodujicim zdrojem, jehoizeni je bezprogtdnim Ukolem vrcholového managementu
jako soudst strategického planovani podniku.”

Kocianova (2004, s. 148) uvadi, #eeni lidskych zdrdj nemize byt chapano jako nic
jiného nez pokréujici proces personalniltezeni.

Duda (2008, s. 7) row zjednoduSuje problematiku vymezeni personaliiteni aiizeni
lidskych zdroji - tyto dva pojmy povazuje za synonyma. V této pjacrovréZz pojem

.personalnitizeni* pouzivan jako synonymum k pojmitizeni lidskych zdraj"“.

3. 3. Ukoly a cile personalniltizeni
Pro dosaZeni cilv personalni oblasti musi organizace plnit mnokolil Popis

ukolu a cili persondlni prace je naplni nasledujici kapitoly.

3. 3. 1. Ukoly personalnihidzeni
Obecnym ukolem personalnitiizeni je zaji&tni vykonnosti organizace a take to, aby

se tato jeji vykonnost neustale zlepSovala (Kould#&)7, s 16). Spravné fungovani
organizaci a podnik je zajiS€no pouze v fipadt, Ze se poda efektivre vyuzivat a
propojovat zdroje, které organizace a podniky nkajispozici, tj. finagni, materialni,
informani a lidské zdroje, které jsou pro podnik nejcgdin a rozhoduji o
konkurenceschopnosti podniku (Duda, 2008, s. 7ddborné literatte lze najit velmi
podrobné, ale i sttmé vyty ukoli personalnihdizeni. Tyto Ukoly jsou zaji®vany na
arovni organizace pragtdnictvim realizace konkrétnich persondlnithnosti (budou
uvedeny v nasledujicim textu). Ukoly ra¥n naznauji cile personalnihotizeni
(Kocianova, 2004, s. 10).

Hlavnimi Ukoly personalnihdizeni jsou (upraveno dle Koubek, 2007, s. 16-18;
Kocianova, 2004, s. 11):

- Usilovat o to, aby na jednotlivych pozicich pradovaé, jejichz schopnosti
nejlépe odpovidaji pozadauwk pracovniho mista a Kfese dokazi fizpasobit
rychle se minicim podminkam.

- Co nejefektivaji vyuzivat pracovni dobu a schopnosti Zstnané.

- Vytvoreni tymové spolupraceg¢éiného zfsobu vedeni lidi a také dobrych vziah

mezi lidmi na pracovisti.
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- Peovat o rozvoj schopnosti pracovijlejich kariéry a osobnosti. Snazit se o to,
aby zamstnanci ndli uspokojeni z vykonané prace, o sblizovani jejgdimi se
Zajmy organizace.

- Dodrzovani platnych zakdn které se tykaji prace, z&stnavani lidi a lidskych

prav. Ziskat jako za#stnavatel dobrou p@st.

3. 3. 2. Cile personalnikktzeni {izeni lidskych zdrdi)
Armstrong (2009, s. 30) uvadi, Zze obecnym cilens@winihotizeni je zajistit

prostednictvim lidi plni cili organizace. Kocianova (2004, s. 10)egiuje: ,Cilem
personalnihorizeni je optimalni vyuzivani potenciélu lidi a istve do nich vloZzenych
k dosahovani cil organizace”.

Mezi cile personalnihtizeni ¢izeni lidskych zdrdj) pati dle Armstronga (2009, s.
30-32):
a) Efektivnost organizace- v ramcifizeni lidskych zdrdj ma dochéazet k podp®
programii zvySovani efektivnosti organizace ptesinictvim vytvéeni &innych postup
v oblastechrizeni znalostifizeni taleni (¢innosti, které maji zabezgie aby organizace
piitahovala, motivovala, udrZzovala a rozvijela tabeainé jedince (Armstrong, 2007, s.
327)) a vytvéeni ,skwlého pracovi&t‘. RovreZz by se strategiéizeni lidskych zdrdj
méla zangtit na soustavné zlepSovani a vy vztali se zakazniky.
b) Rizeni lidského kapitalu— lidsky kapital tvéi lidé, na kterych zavisi usph a
budoucnost organizace. Lidsky kapital I1ze povazaaahejétSi bohatstvi organizace a je
proto nutné do & investovat pro jeho zachovani. Cilem je, aby oigace ziskala a
udrzela dostatsé kvalifikovanou pracovni silu.
c) Rizeni znalosti- smyslem je podporovat rozvoj specifickych firdaim znalosti a
dovednosti.
d) Rizeni odn#iovani— zavadnim ugitych postup fizeni lidskych zdrdj usiluje o ¥tsi
motivaci, angaZzovanost a oddanost pracavnikacovnici maji byt hodnoceni podle toho,
jaké jsou jejich dovednosti a schopnosti a podi@tco d@laji aceho dosahuii.
e) Zan¥stnanecké vztahy cilemftizeni lidskych zdrdj je existence ifliemného klimatu
v organizaci progednictvim harmonickych vztéhmezi managementem, pracovniky a
jejich odbory.
f) Uspokojovani rozdilnych péeb — cilem je vytvéeni politiky, ktera se snazi o

vyvazovani a respektovani rozdilnych zawmiech zdastrenych stran v organizaci.
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g) Pireklenovani propasti mezi rétorikou a realitod problémem staletstava aplikace
teorie do praxe. vodem neni neaktivita ze strany manézee spiSe existence bariér,
které vznikaji z mnohatodi. Nagiklad se jedna o jiné priority podniku, kratkodobos
n¢kterych aktivit, nedostatek podpory ze strany védeedostatek finamich prostedki a
jiné. Cilemtizeni lidskych zdrdj je tyto bariéry peklenout a zajistit, gby se aspirace
prrerrenily na soustavné a efektivni akce".

Existuji vSak i jiné vyty cilt v personalni oblasti. Néjlad Weather a Davis (1992, s. 22-
23) uvadji ctyri cile personalnihéizeni:

a) spolé&ensky cil— zodpo¥dny pistup k poZzadawkn a vlivim spol€nosti a zarove
minimalizace negativnich dopadtchto pozadawvik;

b) organizani cil — zvySeni efektivity organizace pomoci persondibeni;

c) funkéni cil — arover poskytovanych personalnich sluzeb musi byt nav@akoovni, aby
to vyhovovalo pozadavkn organizace;

d) osobni cil- poméhat zagstnanédm dosahovat jejich osobnichtcil

3. 4. Personalni strateqgie, personalni politikalgadry ovliviiujici
personalni oblast organizace
Vzhledem k tomu, Ze personalni prace wssmém pojetii(zeni lidskych zdrdi)

je zangtena na dlouhodobou perspektivu, otazka persontiiiegie nabyva na vyznamu.
Nejdiive je ovSem nutné vymezit strategii organizace, kimré personalni strategie

vychazi.

3. 4. 1. Strategie organizace
Strategie organizace jegquistava o dlouhodobé perspektay zandrech organizace

(Kocianova, 2004, s. 115). Jedna oceami &elu, poslani, dlouhodobych tila
dlouhodobého sifovani organizace (Sule1995, s. 43). Strategie organizace docméa

miry ovliviiuje personalni strategii (Koubek, 2007, s. 23).

3. 4. 2. Personalni strategie
Personalni strategie vychazi z dlouhodobyché&arstrategie organizace. Jedna se

o souhrn dlouhodobych, obecnych a komptexwjatych (tj. Ze musi byt provazany
s ostatnimi cili organizace) @jl kterych ma byt dosazeno v ramci formovani lidskyc

zdroja v organizaci jak z hlediska struktury, tak z h#a@i kvality. Nedilnou sdsti této
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strategie jsou cesty, pomoci kterych ma byt Zmyoh cifi dosaZeno. Ti, ki€ personalni
strategii utvéeji, si pokladaji #kolik zakladnich otdzek - kolik zatstnand je poteba
zantstnat, jak je ziskat, jaké ma byt jejich ¥lhi a kvalifikace, jakym stylem budou
vedeni atd. Vzhledem k tomu, Ze lidé jsou nejeégim kapitalem firmy, je personalni
strategie jadrem strategie organizace (Veber a 8004, s. 166-167; Urban, 2004, s. 126-
127, Koubek, 2007, s. 23, Kleibl, Dtakova, Subrt, 2001, s. 15). Praktickyyis&nim
personalni strategie je strategickeeni lidskych zdrdj, jehoZz nastrojem je strategicke
(dlouhodobé) planovani — tedy konkrétni Usili, katki aktivita snsiujici k naplni cili

personalni strategie (Koubek, 2007, s. 24).

3. 4. 3. Personalni politika
Personalni politika organizace je chapana jako @omésad, uplabvanych metod

a nastraj v oblasti personélnihiszeni. Je napknim koncepce personalni strategie a jejim
ukolem je, aby pracovni chovani a postoje &tmané byly v souladu s cili organizace
(Urban, 2004, s. 126). Dab zformulovana, dlouhodébstabilni a pijatelna personalni
politika dava zamstnan@m pocit jistoty a perspektivy a vytkia priznivé klima

v organizaci. Je vSak nezbytné ji nejenigoformulovat, ale row s ni seznamit vSechny

pracovniky a umoznit jim participovat na jejim vateni (Koubek, 2007, s. 24).

Propojeni personalni politiky s personalni strategstrategii organizaci vystihuje
nasledujici schéma:

Schéma:. 1 - Vliv vnitinich a vijSich podminek na organizaci

Strategie organizace

Persondlni strategie \

Vnejsi podmmky Vnitini podminky

h 4
Persondlni politika

[\

Personalni éinnosti

(Zdroj: upraveno dle Kociano2804, s. 117)
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3. 4. 4. Faktory ovliiujici organizace a jejich personétigeni
Personalni oddeni jednotlivych organizaci jsou otené systémy, které jsou

ovlivnény prostedim, ve kterémisobi (Weather, Davis, 1992, s. 46). Ze schémaluje
patrné, Ze na personalni praéspbi jak vnitni, tak i vrgjsi faktory. V praxi to znamena,
Ze personalntizeni musi fi stanovovani cil, metod a pouzivanych nastroyychazet
z podminek, které jsou uvhitorganizace, ale i mimo ni. Pgawz tohoto dvodu se

charakter personalnititzeni v jednotlivych organizacich liSi (Kociano2804, s. 111).

3.4.4.1. VéjSi vlivy
Vzhledem k tomu, Ze organizace jsou obklopensj3im prostedim, fiisobi na #

fada jew, které se neustale émi. Neékteré se vyvijeji pomalu, jinéfighazeji skokow
(nag. zmena zakona). S ditymi vyjimkami plati, Ze organizace nemohou tytoéjgi
faktory @ilis ovliviiovat. Mezi vigjSi faktory pati:

a) vlivy technologie- personalnfizeni je ovliveno zngnou podoby jednotlivych
praci a charakterem schopnosti, které jsou pro ngkéni &chto praci patebné (jiné
naroky na kvalifikaci);

b) ekonomickeé vlivy- konkurence, hospoitky cyklus ovliviujici zangstnanost;

c) demografické vlivy- zmeny v demografickém sloZeni pracovni sily (dbkw,
vzalani, pohlavi atd.), tyto vlivy jsoutSinou dobe predvidatelné;

d) kulturni vlivy — kulturni znény a znény hodnot ve spotmosti, na které musi
organizace reagovat (kulturni Znou je napiklad wtSi podil zamistnanych Zen oproti
minulosti);

e) vlivy ze strany vlady- legislativni zasahy, na které musi personéilnéni
reagovat (Weather, Davis, 1992, s. 52-59).

Kocianova (2004, s. 111) ddplie seznam vySe zndnych vrgjSich vlivi mimo
jiné o vlivy ekologické, tj. tlak na organizace &adni techniky a technologii Setfj8ich
k Zivotnimu prostedi.

3. 4. 4. 2. VVnikni vlivy (organizani)
Nejenom vgjSi prostedi ma vliv na personaltizeni organizace. ZvaZzovat se musi

i vlivy, které vychazeji imo z organizace. Raimezi r¢ nagiklad tyto:
a) velikost organizace z toho plynouci pget pracovnik;
b) technické a technologické vybavenbvliviiuje poZadavky na kvalifikaci pracoviitk
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c) strategie a politika organizace- uplatovany styl vedeni, vyené cile, podnikova
kultura;

d) ekonomicka situace organizace hospodésky vysledek ovliviuje vySi prostedki,
ktera je vynaloZena na personalni oblast (@cwani pracovnik, jejich vzclavani atd.);
e) struktura pracovnik — paiet, ekonomickd a socialni struktura, mobilita, »sél
dovednosti aj.;

f) charakter ¢innosti organizace ;

g) geograficka poloha(Kocianova, 2004, s. 112-113).

3. 5. Odpovdnost za personaltizeni
Otazka odpogdnosti za personalnfizeni neni zcela jednoduchd.ilBzité je

vymezit, kdo se personalni praci v organizaci sikteabyva a jakym zZisobem.

3. 5. 1. Vymezeni odpédnosti za personaltiizeni
Personalnfizeni a obeahcela personalni prace neni zalezitosti pouze péhsich

odtleni a personalnich specialistZa personalni praci v organizaci totiz odpovida i
vrcholové vedeni, vykonni (liniovi) mand#a vSichni ostatni vedouci pracovnici. Novym
trendem je snaha o decentralizaci personaldichosti na nizSi organizai jednotky.
Personalni Utvar se stava spiSe internim poradenskgdiskem pro své ,zakazniky”, tj.
vedeni organizace, liniové manazery, pracovniky adenrialni pracovniky. Je tedy
nesmirg dalezité, aby si kazdy vedouci pracovnik osvojil os#l a dovednosti ptgbné
pro vykonavani personalni prace. Vykonni pracove&ak ¥tSinou metody personalni
prace neovladaji a pebuji podporu prév ze strany personalnich specidlisa
personalnich atvar(Armstrong, 2007, s. 65, Koubek, 2007, s. 29-32j{, Dvorakova,
Subrt, 2001, s. 23-24). Odp#inost za personalni praci nazng nasledujici schéma:
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Schéma&. 2 — Vymezeni odp@dnosti za persondltiizeni

Odpovédnost

Persondlni politika Vrchollm-'j? management
Metodika — personalni utvar

Personalni fizeni Vrcholovy management
Podpora — personalni utvar
Aktivity (¢innosti) |[— = ‘-fykcn.lny ma.nagemrenlr: .
Metodika — personalni utvar

(Zdroj: upraveno dle Veber a kol., 2094170)

3. 5. 2. Personalni atvar
Persondlni utvar (Gtvar lidskych zdibpje specializovany (zpravidla Stadbni) Gtvar,

ktery se specializuje ridzeni a rozvoj lidi v organizaci. Je zapojen dovekgni a realizace
personalnich strategii a politik a je zodpdwy za zajiBovani, realizaci, koordinaci a
kontrolu personalnicktinnosti. AvSak sotasné trendy se projevuji vtom, Ze stale vice
personalnich¢innosti echazi na liniovy management &isttm prace personalniho
atvaru (funkcemi) se stdva prace kongep analyticka, metodicka a poradenska. Jeho
obecnou udlohou je umoznit organizaci dosahnouthegiili prostednictvim poskytovani
poradenstvi a podporou ve vSech zalezitostechitfkhjse pracovnik ZjednoduSe#lze
fici, Ze persondlni Utvar poskytuje rady a sluzkeré& umo#uji organizaci dosahovat
vyt¢enych citi prostednictvim lidi. Jiz bylo zmino, Ze ,z&kazniky" personélniho utvaru
neni pouze vedeni organizace, ale také liniovi mena ostatni satasnici budouci
pracovnici. Jeha@innost zpravidla souvisi i s komunikaci jmi institucemi - nap
instituce statni statistikg¢i trhu prace (Armstrong, 2007, s. 65-66; Kleibl, dd&kova,
Subrt, 2001, s. 21, Kocianova, 2004, s. 125). Pelsd Gtvar ma row¥ na starost
dusledné dodrzovani litery zakona tykajici se gstmavani lidi. Tento fakt iZe umoznit
vznik nagti mezi liniovym managementem a personalnim Utvapotoze ®ktefi liniovi
vedouci mohou mit pocit, Ze personalni Utvar nad pprovadi dozor* (Armstrong, 2007,
S. 98).
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3. 5. 2. 1. Organizé&ni struktura personalniho utvaru a jeho ZEenéni do struktury
podniku

Organiz&ni struktura personalniho Utvaru jéleZitd pro plini jeho funkci. Jeji
podobu determinuje velikost organizace, Skala pedsdch ¢innosti, ale i dalSi faktory.
Existuje proto cel&ada moznosti organigaiho ¢lenéni personélniho Gtvaru. Pro velké a
stredni podniky je typické, Ze personalni Utvar jeclezn nafadu odbornych odideni, ve
kterych pracuji specialisté na danou oblast. Naopakalych podnicich &tSinou
personalni Utvar dbec neexistuje a jehsinnost obstarava kil néktery z vedoucich
pracovniki, nebo odbornik na personalni praci (Veber a RO04, s. 170-171).

Duda (2008, s. 9) uvadi dgvmoznosti podob organi&ai struktury personalniho
Gtvaru, napiklad tyto:

a) oddfleni zan¥stnavani— ziskavani, vyr a @ijimani pracovnik;
b) odd@leni personalniho rozvoje vzclavani a hodnoceni pracoviikkariérni postup;
c) oddfleni p&‘e o pracovniky- pojise&ni, stravovani atd.

Napojeni personalniho utvaru na liniovy managerneapravidla zaji&no tim, Ze
vedouci pracovnik odp&dny za personalni praci (personédieditel, nanistekreditele pro
personalni praci) je zarokeclenem nejuzSiho vedeni podniku, tedy vrcholového
managementu (Veber a kol., 2004, s. 170).

3. 5. 2. 2. VyuZzivani externich personalnich sluzebutsourcing
V moderrt fizeném podniku se stav&zmou praxi nakup gkterych persondlnich

sluzeb z externich zdioj(externi konzultanti, agentury), tedy tzv. outsmog personalni
prace. Jeho podstata tkvi v tom, Ze pro organigaeyhodrjSi nékteré personalni sluzby
nakupovat, nez je zabezjpeat vlastnim personalnim Gtvarem. Externi konmtita
agentury mohou pro organizaci zé@sat sluzby jako je ziskavani pracouvhikp&e o
pracovniky, vzdlavani atd. @voda pro jejich vyuzivani je hnedtkolik:

1. Uspora néaklad — je hlavnim dvodem pro vyuzivani outsourcingu (Mathis, Jackson,
2008, s. 11). Personalni sluzby od externich ddddivgou levigjSi a navic je zde prostor
pro zmenseni personalniho Gtvaru.

2. Koncentrace usili personaligt— prenechanim &kterych még vyznamnych aktivit
externim dodavatéin se niiZe ziskat wtSi prostor pro zadieni personalist na
strategické aktivity (Mathis, Jackson, 2008, s. 11)
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3. Ziskani odboréjSich sluzeb- externi dodavatel iie disponovat&tSimi zkuSenostmi a
know-how nez organizace sama (Armstrong, 20071)s. 7

Vyuzivani outsourcingu vSak v Zadnétipac neznamena omezovani vyznamu a
pravomoci personalniho utvaru. Jeho vyznam je raogsi, protoze musi zajistit
vhodného dodavatele externich sluzeb a dojednaétn sppdminky, za kterych budou
poskytovany. Row¥ je dilezité zdiraznit, Ze na externiho poskytovatele neltevest
rozhodovaci pravomoc. Ta vzdyistava personalnimu uatvaru. Znamena to, Ze externi
dodavatel mze poskytovat @ithd dopordeni, ale je jen na personalnim atvaru, jestli se
jimi budefidit nebo ne (Koubek, 2007, s. 34).

3. 5. 3. Personalni préace liniovych manézer
Personalni prace se stava naplni kazdého vedouymiwovnika. Realizuji ji

v kazdodennim kontaktu se svymi piagénymi. Nové trendy v oblasti personalni prace, {j
piesun c¢asti odpo¥dnosti za personalni oblast, klade vysoké néaroky lineovy
management a jeatkzité, aby personalni Utvar dokazal liniovy mamaget na tuto jeho
novou roli gipravit. Personalni utvar se tedy stava odbornymetodickym garantem toho,
Ze liniovy management zn&igluSné postupy a umi je sprévaplikovat. Na liniovy
management se viak ve stal#Sv mie deleguje i odpasdnost za motivéné pozitivni
klima v organizaci, tj. styl vedeni (styly vedendil budou uvedeny v nasledujici
podkapitole), zfisob zadavani Ukd) hodnoceni a od&ovani, identifikace poeb
vzdlavani atd. (Kleibl, Dviakova, Subrt, 2001, s. 25; Veber a kol., 200469).1

3. 5. 3. 1. Styly veden#igeni)
~Spravny styléizeni je takovy, ktery zafisije splreéni strategickych dil firmy.“ (Sowek,

2005, s. 80)

K dosazeni pozadovaného vysledku pemnictvim lidi mohou manatie pouzit
neékolik forem jednéni — styltizeni. Manazi# mohou nebo nemusi svych pravomoci beze
zbytku vyuzit. Mohou byt f@telSti, demokratti, mékci nebo také chladni, autokkdtia
tvrdi (Duda, 2008, s. 34). Ngstji se stylyfizeni rozdluji do nasledujicich skupin:
(Souwek, 2005 s. 80)

1. Autoritativni — jednani formou ifkazi, nadizeny vydava fikazy a pot#izeny je

povinen splnit a jeiptom disledré kontrolovan.
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2. Konsensualni({demokraticky) — jedné se o tymovou spolupracidoeei pracovnik
konzultuje sva t@lezita rozhodnuti se spolupracovniky, ké&mé& rozhodnuti je vSak
na rem.

3. Kooperativni (liberalni) — dochazi ke kooperaci ¥ipvorbé a cest kieSeni

samotnych cil, vedouci nepouzivaimychiidicich gikaz.

3. 5. 4. Profil personalisty
Lze konstatovat, Ze kazdy vedouci pracovnik jetta&hu personalista, protoze se

zabyva personalni problematikou se svymi fsoehymi. AvSak pouze odbornici, tj.
personalisté, mohou poskytovat odborné rady a pos(Riejf, 2009, s. 9). Personalista jiz
davno neni pouhym administrativnim pracovnikem, sl se skutgnym manaZerem,
ktery musi mit velké znalosti a zkuSenosgSenim probléorganizace a jejichidledky

a souvislosti nasledn promitat do oblastitizeni lidskych zdrg@j. Musi byt trochu
pravnikem a trochu psychologem (Koubek, 2007, %. BSychologem z tohoddodu, Ze
soutasti jeho role rize byt i oznamovani népemnych skuténosti. Cermanova (dostupné
z <http://www.hrportal.cz>) uvadi,Jednou z problematickych roli personalisty:iie
rovnez byt dloha zproseédkovatele nefiznivych zpravci opateeni, tykajicich se
zanestnana.”

Armstrong (2007, s. 91) ale poukazuje na nejasmosoli personalist. Tato
nejasnost vyplyva to z toho, Ze je jejich role redt®né definovana a mnohdy neni
postaveni personalist pln¢ uznavano. Vrcholovy a liniovy management masto
dvojzn&né nazory na ifinos personalit pro organizaci. Rersonalisté maji smiSena a
neurita ocekavani o své ulozerizeni, ale jejich finosy pro podnikani zavisi na ochot
liniovych manaZzer priznat personalistm vliv a autoritu, po niz tak touzifKleibl,
Dvorakova, Subrt, 2001, s. 17-18).

3. 6. Personalniinnosti
Na ukoly fizeni lidskych zdrdgj, uvedené v kapitol€. 3.3, navazuji personalni

¢innosti, které jsou vykonnotasti personalni prace.

3. 6. 1.Clergni personalnickinnosti
Personalnfizeni je zalezitosti personalniho Utvaru. Ten j@wvipla vniiné ¢lenén

na specializované jednotky, které tytinnosti zaji$uji. Jiz rekolikrat bylo ovSem

poznamenano, Ze stasny moderni trend ma za nasledek to, Ze persafidhdsti nejsou
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zalezitosti pouze personalniho Utvaru, alefitvoeoddlitelnou sowdast prace vSech
vedoucich pracovnik U personalnickinnosti (z hlediska obsahu a z&emi) se zpravidla
odliSuji tzv. personalnfinnosti v uzsim slova smyslu (personalni agendy zgbezpéu;ji
zakladni ¢innosti ve vztahu k personalu firmy) a vlastni pedni rizeni, které se
zamsfuje na formovani lidskych zdrnj Clenéni personéalnichtinnosti viak v odborné
literatuie neni jednotné (Kleibl, D¥ékova, Subrt, 2001, s. 21-22).

Mezi personalnéinnosti se neéjastji fadi: (upraveno dle Veber a kol., 2004, s. 174)
1. planovani pracovnik(personalni planovani);

ziskavani a vy pracovniki;

hodnoceni pracovnik

podnikoveé vzdlavani (vzalavani pracovnik);

odnenovani;

pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani;

p&e o pracovniky;

© N o O h~ WD

personalni informéni systém.

3. 6. 2. Planovani pracovnikii (persondlni planovdni)
Planovani pracovnik pati k hlavnim persondlnim¢innostem. Jedna se o

systematicky procesi@dvidani a realizace opani v oblasti pohybu pracovriikdo
organizace, mezi okolim a organizaci i mezi jedwathi vnitropodnikovymi Utvary.
ZjednodusSea# lze fici, Ze personalni planovani uniofe poskytnout organizaci v ten
pravy ¢as ty spravné za¥atnance a pomoci tak vytkib optimalni persondlni strukturu
podniku (Weather, Davis, 1992, s. 110; Styblo, 198342; Koubek, 2004, s. 93).
Planovani mize byt dlouhodobé, igdredobé nebo kratkodobé (Duda, 2008, s. 48).

3. 6. 2. 1. Proces personélniho planovani
Predpokladem pro personalni planovani jedevsim kvalifikovana prognoza.

Obecr se i personalnim planovéani vychézi ze dvou prognéz:

a) progndza vyvoje pracovnich sil (feby) — vychazi se v ni zipdpokladaného
vyrobniho zamteni, znén na trhu, zrén technologie, investnich zandra, vyvoji odbytu
atd.;
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b) progndéza vyvoje zdrdjpracovnich sil— v té se vychazi zejména z moZnostigmm
v kvalifika¢ni struktue vlastnich pracovnik (vnitini zdroje pracovnich sil), zékové
struktury obyvatelstva, ze situace na trhu prazedamografického vyvoje ve stgtveber
a kol., 2004, s. 174-175).

Koubek (2007, s. 100) shrnuje proces personalnihnopani do néasledujicich fazi
(etap):

* rozepsani planovanych Ukaha jednotlivé organizai jednotky;

» odhad peétu pracovnik, ktefi budou v organizai jednotce pdebni ke splani
planovanych Ukail (odhad celkové pegby lidskych zdraj);

» odhad potu pracovnik organizé&ni jednotky, kt& budou pro tyto ukoly
k dispozici (odhad vnihich zdrofi pracovni sily);

e porovnani pedchozich dvou odhada zjiS&ni cisté poteby pracovnich zdrdj
(jedna se tedy o rovniatista poteba = celkova pétba — vnitni zdroje);

» sumarizace podkladorganizénich jednotek v personalnim utvaru;

e vypracovani plah, které maji zabezpi Ccistou potebu pracovnich sil

v organiz&nich jednotkach i celé organizaci.

3. 6. 2. 2. Metody odhadu p@tby pracovnik
K odhadu paeby pracovniku lze vyuZzit celodadu metod. Obeen jsou

rozliSovany metody intuitivni, jeZ jsou zalozeny zralostech a zkuSenostech pracofnik
ktefi odhad provagi, a metody kvantitativni, které vyuzivaji mateikata statistiku.

Mezi intuitivni metodyradime tzv. delfskou metodu, déale tzv. kaskadovotodie
a konén¢ metodu manazerskych odtiad

Mezi kvantitativni metody se patadi metoda zaloZzena na analyze vyvojovych
trendi, metody zaloZené na regresi a korelaci, metodyZeak na pracovnich normach a
dalSi (Kobek, 2007, s. 102). Je vSak nutnéazhit, Ze v praxi seipstanovovani pdeby
poétu pracovnik nevyuzivA pouze jedna metoda, ale zpravidla jejkdmbinace.
Preferovany jsou spiSe jednodussi a ¢&irmetody (Duda, 2008, s. 52). Pro ilustraci bude

nasledg popsana tzv. delfska metoda.
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Delfska metoda
Tvarcem této metody je Norman Dalkey a jeji nazev ¢wozen od ,delfské

véstirny“. M& mnoho podob, nicméneji princip spéiva v zasilani stejného souboru
otazek odbornilkm, ktefi je nezavisle na sélzodpovidaji. Cyklus se zpravidla&kolikrat
opakuje, dokud se nazory odborinikesblizi,cimz ma byt dosazeno nejlepSikeseni.
Nevyhodou této metody e byt jejicasova narénost (Sule, 1995, s. 24).

3. 6. 2. 3. Metody pro odhad pokryti peby pracovnik (zdroje)
Jako v pipact odhadu pdtby pracovnik i zde se pouziva jak intuitivnich, tak

kvantitativnich metod. Mezi nimi napbilartni metoda nebo metoda zaloZena na tzv.

markovovské analyze (Koubek, 2007, s. 109).

3. 6. 3. Ziskavani a vy¢b pracovnik
Ziskavani a vyér pracovnik je dalSi dlezitou personalndinnosti. Jejim obecnym

cilem je s minimalnimi naklady ziskat dostatg patet kvalifikainé odpovidajicich
pracovniki tak, aby byla uspokojena podnikovaiedia lidskych zdrdj. Proces ziskavani
a vybkiru pracovnik bude popséan v nasledujicich fazich:

e rozhodnuti o zahajeni naboru;

» definovani pozadavk— popis a specifikace pracovniho mista;

» identifikace zdraj uchazeu;

* volba metody ziskavani pracoviijk

« piedvyker a vyksr uchazeéu (Armstrong, 2007, s. 343:é®hlavek, Kogan, Sulé,

2001, s. 363).

3. 6. 3. 1. Rozhodnuti o zahajeni naboru
Na zaklad planovani se organizace dostava do situace, zeplgp vyZzaduje

rozSteni pracovnich zdrdj— & uz po strance kvantitativni, tj.¢t&i paet pracovnik,

nebo po strance kvalitativni — organizaceigiotje zamstnance s&Simi znalostmi,
dovednostmi a zkuSenostmi. Dochazi k rozhodnutih@peni ndboru @ohlavek, Kogan,
Sule, 2001, s. 363).

3. 6. 3. 2. Definovani pozadawk
V rdmci této faze dochazi k popisu a specifikaaicorniho mista. To znamen@, Ze

musi byt vymezeno, co bude obsahem préace, jak@sti a povinnosti bude pracovnik

mit, misto vykonu préace, jaké budou jeho kompetemnge#atové podminky. Specifikace
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pracovniho mista (specifikace pozadavka pracovnika) naslednmiZe zahrnovat
pozadavek na odborné schopnosti,&ani a kvalifikaci, pracovni zkuSenosti, osobnostni
charakteristiky, ale i dalSi pozadavky jako tiklad ochotu cestovat za praci, pracovat
v neobvyklou pracovni dobu apod. (Armstrong, 260RB43-345; Duda, 2008, s. 61).

3. 6. 3. 3. Identifikace zdrd@juchazeii
Zamestnavatel mze vyuzit dvou moZnostifip potrebe pracovnich sil. Prvni

moznosti je vyuZziti tzv. vnibich zdrofi podniku. Jednd se o pracovniky, rktgsou

v souwtasneé dob ve firme¢ zantstnani (nap na zaklad pracovni smlouvy) a kie byli

Z divodu reorganizace podniku uveim ze svého pracovniho mista. Dale pracovniciij kte
jsou jiz nadbyteni z divodu pdizeni moder&Sich strofi nebo také ti, kiig¢ jsou schopni
vykonavat naréngjsi praci nez doposud fipadré pracovnici, ktd jsou sice vyuZiti na
svém sotasném pracovnim mistale maji zdjem o uvodné misto (Duda, 2008, s. 61-
62). Druhou moznosti je vyuziti tzv. &8ich zdroji. Ty zahrnuji volné pracovni sily
Vv regionu, pracovni sily z jinych podiiknebo studenty, kiepraw ukortili Skolu (Veber

a kol., 2004, s. 175). Vyhodou &jgich zdroji je dle Sotka (2005, s. 88) to, Ze pracovnici
maji zkuSenosti a znalosti z jinych oboa pichazi do firem odhodlani pouZzit nové

postupy pi feSeni problérin

3. 6. 3. 4. Volba metody ziskavani pracovhik
Organizace ma na vybmnoho zfisohi, které niize pouzit pi ziskavani (naboru)

pracovniki. Jedna se népo nabidku prace zi®inénou na dadu praceii na internetu,
podnikova vy¥ska, inzerce v tisku a v rozhlase, spoluprace skldzacimi institucemi,
samostatné ifhlaSeni (uchaze sami posilaji nabidky) a jiné. Organizace mohowngz

prezentovat pracovni nabidky na pracovnich veldir&ivyuzit pro ziskavani pracovnik
sluZzeb pislusnych agentur (Kleibl, D¥ékova, Subrt, 2001, s. 27-33). Popis uatni
metod pro konkrétni okruh obsazovanych funkci jeden v Filoze¢. 1

3. 6. 3. 5. Vybr pracovniki
Jiz byly nazné&eny pozadavky, které jsou kladeny ze strany orgaeizna

jednotliva pracovni mista (n#iglad vzdlani, zkuSenosti apod.). Proces ¥gbpracovnik
ma& na starosti, aby uch&gekteri budou pijati, témito pozadavky skuteé¢ disponovali.
Pred samotnym vydyrem pracovniik mize prokhnout je& tzv. predvykEr uchazen, ve

kterém jsou viazeni uchaze, ktefi nesphuji pozadovana kriteria.i®dvyker probiha na
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zaklad hodnoceni motivni dopisu, hodnoceni Zivotopisii dotazniki. Nasledg jsou
vytipovani uchazé, kteti jsou k pohovoru, ostatni jsou i@zeni. Mezi moderni metody
ziskavani pracovnik pati tzv. Assessment centre (zalozena rialatingjSim poznani
jednotlivych uchazaéi), ktera je vSak velméaso¥ nara@na a vhodna tedy zejménai p
vybéru rékoho do stedniho a vrcholového managementu. Velndleditou sowasti
procesu vybru pracovnik je zdvdilé odmitnuti uchazee, ktery neus§l, aby nedoslo
k poskozeni passti firmy nebo ohrozeni obchodnich kontitaktjinymi firmami v gipac,
Ze by zmigny pracovnik o takovych kontraktech v jiné firnrozhodoval (Kleibl,
Dvorakova, Subrt, 2001, s. 34-43; Svabova, 2009, 298-

3. 6. 4. Hodnoceni pracovriik
Hodnoceni pracovnik je dilezitou ¢innosti personalnihdizeni. Provagi ho

vedouci pracovnici a zamstnanci persondlnich utwarJeho smyslem je snaha o co
nejlepdi mozné vyuziti profesni kvalifikace zsmtmand (zaazeni na misto, ktera
odpovida schopnostem pracovnika), rozvoj jejichcqgvai kariéry a spravedlivé
odmenovani. Pokud je hodnoceni pracovinikastaveno spravnym agobem, nize byt
velmi (&innym néastrojem motivace zastnané (Bé&lohlavek, 2005, s. 59; Svarcova a kol.,
2006, s. 206).

3. 6. 4. 1. Pedmet hodnoceni
Daigeler (2008, s. 23) vymezujé zakladni tematické oblasti hodnoceni:

» Pracovni vykon — hodnoti se jiz provedena prace jak z hlediska kvantity, tak
Z hlediska kvality.

» Schopnosti a pracovni chovani — @jifg se, zdali méa pracovnik dostaté odborné
schopnosti. Jakym #Agobem, pesrEji feceno jakym chovanim, dosahuje
pozadovanych aila zdali je toto chovani slitelné s organizani kulturou.

» Potencial — hodnoti se, zdali je pracovnik vhodrpra jinou oblast fisobnosti,
¢imz by mohlo dojit k souladu mezi pebami organizace a kariérninistem
zamgstnance.

Toto ddleni v3ak neni v odborné literéguzcela jednotné. N&glad Svarcova a kol.

(2006, s. 206) zahrnuji mezi zakladni oblasti ha&énd i osobni a charakterové rysy. Duda
(2008, s. 78) uvadi mimo pracovniho vykonu a praéoy chovani navic jeStsocialni

chovani.
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3. 6. 4. 2. Proces hodnoceni pracoviaik
Proces hodnoceni pracovhilkze dle Daigelera (2008, s. 23) zachytit wech

krocich:
1) pozorovani;
2) hodnoceni;

3) pohovor.

Bélohlavek (2005, s. 62) tento postup pkud rozstuje a uvadi nasledujici kroky:

1) uloZeni Ukoh — vedouci zada pracovnikovi ukol n&&bi obdobi a fipadré
stanovi postupeSeni;

2) sledovani plani ukolu — vedouci si zaznamenava, zdali je Ukatrph zarova
sleduje nedostatky;

3) vyzva k hodnoceni affprava hodnoceni — vedouciégge pracovnikovi termin
hodnoceni, oboustrannéiprava;

4) hodnotici rozhovor — hodnoceni kladnych a zaporrslait&nosti, uzavira se

stanovenim cifl na dalSi obdobi.

3. 6. 4. 3. Kritéria hodnoceni a hodnotici metody
Kritéria hodnoceni

Po stanoveni fiednEtu hodnoceni je nezbytné ditr kritéria, podle kterych bude
hodnoceno. RozliSuji se dva zakladni typy kritéfiiobjektivni a subjektivniMezi
objektivni kritéria seadi kvantita prace, kvalita prace&agnost plani ukol a jiné. Mezi
subjektivni kritéria sé¢adi osobni kvality, jako je né&jlad komunikace afpswdcovani.
Problémem subjektivnich kritérii je ale mozné zleeg zapicinéné napiklad velkou
piisnosti¢i naopak mirnosti vedouciho, sympatiemi atd. Ps#ov praxi, pokud je to
mozné, davaigdnost kritériim objektivnim (Bohlavek, 2005, 61-62; Duda, 2008, s. 82-
83).

Metody hodnoceni
Hodnoceni pracovnik vyuzZiva celouradu metod. Lze je it dle néasledujicich

Kritérii:
* metody hodnoceni podle pouzivanych nastrejmezi & pati hodnoceni podle

dohodnutych cil, hodnoceni na zakladorem a standaiigd hodnoceni na zaklad
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piedem stanovenych stupnic (ukazkaiilgze ¢. 2), assessment centre (simulace
kaZzdodennich ukal velmi nar@né personaky casow i financné) a dalsi;

 metody z hlediska hodnotitele #fadi se sem hodnoceni z&mand jejich
nadizenymi, sebehodnoceni z&tnané, hodnoceni za#stnan& navzajem a
jiné;

* metody z hlediskatasového pibéhu — pati mezi & pnibézné hodnoceni,
pravidelné hodnoceni, hodnoceni po ulani projektu a hodnoceni pracovinike

zkuSebni dob (dostupné zhttp://www.hrportal.cz>).

3. 6. 5. Vzdlavani pracovnik

Vzdeélavani pracovnik je personalni¢innost, jejimz cilem je zhodnoceni
nejdilezitéjSiho zdroje organizace, tj. lidskych zdrop @gispeni k lepSi vykonnosti jedince
i celé organizace (Duda, 2008, s. 118yhledem k tomu, Ze ve &¢ se rychle nani
ekonomické podminky na trhu, je nezbytné, abytd znménam byly gizpisobeny také
schopnosti zagstnand. Vzd&lavani a zvySovéani kvalifikace se tak stava zabskit
celozivotni. Zamistnanci ¥tSinou sami usiluji o zvySovani své kvalifikaceg @festo je

nutné, aby byl tento proces organizdazen (Veber a kol., 2004, s. 177).

3. 6. 5. 1. Faze vathvaciho procesu
Proces vzdavani je popsan véyiech fazich (Blohlavek, Kogan, Sulg 2001, s.

378):

* Analyza vzdlavacich po¥eb — zji¥uje se pdtbna kvalifikace (kompetence)
k vykonavani utité ¢innosti a porovnava se s momentélni kvalifikaci gstmand.
Rozdil mezi nimi se nazyva védvaci poteba.

* Planovani — sestaveni planu v&dvéani, stanoveni dil ve vzdlavani u
jednotlivych skupin pracovnik RovreZz se stanovi, kdo vzthvani zajisti
(instituce, lektdi apod.), v jakémcasovém horizontu a jakym &gobem budou
vzklavaci akce financovany.

* Realizace — organizace se rozhodne, zdali dé&dmost vlastnimu firemnimu
vza&klavani nebo pozéada externi instituci. Organizace igy mela zvolit
nejvhodrgjsi zpisob vzalavani pro dosazeni dibrganizace.

* Hodnoceni— zhodnoceni vysledkvzdlavacich akci, zdali vedly ke sgimi cild.
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3. 6. 5. 2. Oblasti vathvani
V odborné literatie (Koubek, 2007, s. 255 - 257; Duda, 2008, s. 11#15) je

uvedeno, Ze v systému formovani pracovnich schaoptloscka se rozliSujii oblasti:

Oblast vSeobecného wddvani — je zalezitosti rpdevSim statuci menSich
vzklavacich instituci. Cilem je n#ét jedince zakladnim znalostem a
dovednostem, které jsou nezbytné pro Zivot v mddepole&nosti. Jistym
problémem je skutmost, Ze vz&élavaci institucecasto nerespektuji poptavku po
pracovnich silach na trhu. To znamena, Zékterych oborech je uchafieo misto
az @ilis mnoho a jinde jich je nedostatek. Problémenpiedevsim tnovskée
Skolstvi, v #mZ chybi piprava naadu profesi (Duda, 2008, s. 114).

Oblast odborného vzthvani/kvalifikace — zangstnanci se snaZzi figpusobit
podminkam, které vyzaduje dana pracovni pozice.

Tato oblast se zattuje na:

o Orientaci pracovnik — cilem je usnadnit novému
pracovnikovi seznameni s priegtim firmy, jejimi gedpisy,
pravidly a pracovnimi postupy (Urban, 2004, s. 118)

o DosSkolovani — jedna se o zvySeni odbornosti (kikalde),
tzv. training. Pedstavuje prohloubeni znalosti v oboru
z divodu novych poZzadavkzpisobenych zrnami na trhu,
technologickymi zrdnami ¢i zménami ve zjgsobu vedeni
firmy (Duda, 2008, s. 114).

o PreSkoleni (rekvalifikace, retraining) — jedna se iekani
schopnosti, které pracovnikovi umozni vykonavat énov
povolani odliSujiciho se od toho dosavadniho. Pro
pracovnika je casto pedpokladem pro dlouhodobou
zamestnanost. Retraining je s&sti  aktivni  politiky
zamestnanosti statu (Urban, 2004, s. 153).

Oblast rozvoje —jednd se o vzadavani, které jiz pesahuje poZadavky dané
pracovni pozice i oboru a je orientovano na budd&aciéru pracovnika. &kteri
manazé& dokonce pociuji nutnost tohoto vadavani, aby obstali v nataych
podminkach (Duda, 2008, s. 115).
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3. 6. 6. Odmnovani pracovnik
Na zéklad hodnoceni pracovnikdochazi k jejich od#hovanici potrestani. Zasadou

systému odrémovani by ndla byt jednoduchost a srozumitelnost. Zatoye dilezité, aby
s nim byli pracovnici fedem obeznameni. Systém agimvani pracovnik je tvaen
zejména mzdovou strukturou. Nelze vSak opominiaeéifaktory, které fisobi pozitivnim
zpasobem na vykon pracovnika. Geské republice zéna byteim dal tim vice systém
odmenovani chapan jako soubor vyvazenych a viodtrukturovanych stimadl nejen
perezniho charakteru. Jejich réderéni je nasleduijici:

* perezni formy odngnovani —tfadi se mezi & mzda, prémie, odémy, podily na
zisku, giplatky na dovolenou,ifspivky na stravovani, dopravu bydleni, pajist
atd.;

* neperzni formy odngnovani — jednak se serfadi odnény hmotné povahy
(napiklad sluzebni automobil, notebook, kvalitni vybavekancelée) a dale
odmeny nehmotné povahy (tzv. moralni stimuly, jako jestizni funkce, moznost
odbornéhotstu, uznani fed kolektivem apod.).

Na tomto mist je poteba upozornit na skuteost, Ze odrny nehmotné povahy maji
VEtSi vyznam pro pracovniky pracujicich na vysSichigioh s vysokym fijmem. Odngny
finanéni a hmotné povahy, vzhledem Kk jejich postaveninantni situaci, pestavaji byt
motivujici. Tuto skut&nost vys¥tluje tzv. Maslowova pyramida pet uvedena vifloze
&. 3 (Kleibl, Dvaakova, Subrt, 2001, s. 68; Svarcova a kol., 2008)8-207).

3. 6. 6. 1. Cile mzdového systému
Zamestnavatel usiluje mzdovou politikou o nasledujité:c

» ziskat kvalifikované pracovniky;
» doséhnout poZzadovaného pracovniho vykonu a pracowtiovani;
» udrzet celkovy objem vyplacenych mezd na takové,vaBy nebyla ohroZena
konkurenceschopnost firmy;
e zajistit, aby byla mzda spravediidiferencovana a to jednak uvndrganizace, ale
i vzhledem k jejimu okoli
Jistym problémem h¥e byt dosazeni poZzadovaného vykonu od pracoviMiasi
mzda (a samdejmeé i ostatni pozitivni hmotné a nehmotné stimulysqbi kladg na
spokojenost pracovnika. Problémem je, Ze spokommagovnik rozhodh automaticky
neznamena totéz co vykonny pracovnik. Jéghat, aby byl managementem nazmataké
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pozadavek na vysSi vykon od pracovnika. VzhledemSEi mzd a ostatnim pozitivnim
faktorim je nasled&tento poZadavek lépe akceptovan (Kleibl, Bakova, Subrt, 2001, s.
69-70).

Vysledkem uplatéeni mzdového systému jsou rozdily ve mzdach jednath
pracovniki. Rozdilné mzdy jsou iledkem objektivnich rozdil mezi pracovnimi
¢innostmi a vychézeji fiom z tzv. mzdotvornych faktér- hodnota prace, mintédné
pracovni podminky, pracovni vykon a chovaiii graci, trzni cena prace (Veber a kol.,
2004, s. 178).

3. 6. 6. 2. Pozitivni a negativni ohodnocovani
Jiz na zaatku bylo zmigno, Ze systém od&éovani zahrnuje jak od#ovani

v kladném slova smyslu, tak odiiovani v zaporném slova smyslu.

Zamgstnavatel ma vippadt nadstandardniho vykonu nasledujici moZnosti
odmenovani:

e povyseni;

e VE&tSi pravomoci;

» profesni, osobni a kariérnist;

« mzdové ohodnoceni (Kleibl, D¥ékova, Subrt, 2001, s. 72-73).

Moznosti negativniho ohodnoceni kigmd® nekvalitni ¢i neprovedené prace jsou
nasledujici:

e Ustni napomenuti;

e pisemné napomenuti;

» finanéni postih (odebrani osobniho ohodnoceni prémii);

« vypowd (Svarcova a kol., 2006, s. 207).

3. 6. 7. Pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani
Pri interakci mezi lidmi (tedy i &hem pracovniho procesu) vznikaji vztahy jak

v kladném, tak zaporném slova smyslu. Odborna alitea ¢leni pracovni vztahy,
vznikajici v organizaci, do nasledujicich skupin:
1. Vztahy mezi zaméstnancem a individualnim zanéstnavatelem — tzv.
zanestnanecké vztahy. Tyto vztahy jsou zpravidla upméveakonikem prace,
kolektivni smlouvou ¢i pracovni smlouvou, na jejichz zaktadvykonava

zamestnanec pro za#stnavatele praci.
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2. Vztahy mezi zangstnancem a zamistnaneckym sdruzenim(odbory, komory)

3. Vztahy mezi zaméstnaneckymi  sdruZenimi a  zaréstnavatelem,
zaméstnavatelskymi sdruzenimi ¢ vedenim organizace — tzv. kolektivni
pracovni vztahy (@myslové vztahy), které jsou zpravidla upravovany
celostatnimi zdkonnymi normami.

4. Vztahy mezi nadfizenym a podtizenym

5. Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci

6. Vztahy mezi spolupracovniky

Vyznam vySe uvedenych pracovnich vZtgé pro personalni praci v organizaci nesmirn
dulezity. Jejich kvalita vyznamnym #apobem ovliviuje ostatni personéldinnosti a jejich
efektivnost. Harmonické pracovni vztahypivaji k dosazeni vysSiho vykonu organizace a
nasledg vytycenych citi. Naopak v fipact ,nezdravych” pracovnich vztahdochazi ke
snizeni vykonu organizace, vzniku bde&y, hrozlg stavek atd. (Koubek, 2007, s. 325-
326).

3. 6. 7. 1. Odborové organizace a kolektivni vyjadani
Odborové organizace

Odborové organizace lze definovat jako sdruzeni¢stmand, jejichz ukolem je
prosazovat zajmy zatstnan@ a chranit jejich prava (Koubek, 2007, s. 331). \Maik,
¢innost aclenstvi v odborovych organizacich se vztahuje préwabodného odborového
sdruzovani v Listit zakladnich prav a svobod. Organizace nesmi bvaniku odbofi a
nesmi ani vyvijet tlak na své zastnance, aby do odhornevstupovali (Kleibl,
Dvorakova, Subrt, 2001, s. 191).
Standard# se vymezujityti oblasti pisobeni obar:

1) Rozhodovéani— v této oblasti nemaji odbory mnoho pravomocib@yg mohou
nagiklad rozhodovat o stdvce nebo o zastaveni pratieyadu bezprosedniho
ohroZeni Zivot&i zdravi zanistnand.

2) Spolurozhodovani— nejsilrgjSi pravomoc odborovych suvaz Nékterd opateni
muze zandstnavatel tinit pouze po pedchozim souhlasu odligijinak je takové
opateni neplatné. Jako figlad Ize uvést zasm zanestnavatele propustit

odborového funkcioria.
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3) Sowinnost — jedna se o titou formu spoluprace. Zafstnavatel projednava s
odbory fzné otazky a problémy spojené ftafad s ekonomickou situaci
organizace, odgiovanim a vzdavanim pracovnik apod.

4) Kontrola — odborovy organ je povine#i opravren kontrolovat gkteré ¢innosti
zamestnavatele. Jednd se miégad o kontrolu dodrzovani kolektivni smlouvy,
piedpigi a bezpé&nosti prace (Duda, 2008, s. 12-13).

Kolektivni vyjednavani
V literature lze nalézt nasledujici definici;Kolektivni vyjednani je pravem

formalizované jednani mezi z&simavatelem nebo jednodi vice organizacemi
zamestnavatel na stra® jedné a jednowi vice odborovymi organizacemi na stéan
druhé, jehoz cilem je uz@ni, pop. zn¥na kolektivni smlouvy.(Duda, 2008, s. 15).

Vysledkem kolektivniho jednani je kolektivni sml@jwzavirana na dobu, na kterou
se olg strany dohodly. Obsahem kolektivniho vyjednavamioaléze kolektivni smlouvy
jsou nasledujici oblasti:

» kolektivni vztahy — mezi odborovou organizaci a Zstmavatelem;

e individualni pracovni vztahy — pracovni doba, psadopodminky, bezpmost

prace apod.;

* mzdova oblast — n@pminimalni mzda, tarifni systém (Koubek, 2007332).

3. 6. 8. Pée o pracovniky
Dulezitou cinnosti personalnihdizeni je roviZz p&e o pracovniky. Tat@innost

zahrnuje utvéeni odpovidajiciho pracovniho priesti, bezpénost prace a poskytovani
zanestnaneckych benefit Vyvoj ve vysglych zemich z&na snéfovat k naphovani
potreb pracovnilk nejen v oblastech, kteréimo souviseji s pracovnim vykonem, ale také
v oblastech, které maji vliv na jejich spokojenasstabilitu v organizaci. V kapitole o
odmenovani pracovnik bylo popsano, ze vyse mzdy nesouvismo s vySi pracovniho
vykonu. V geneseném slova smyslu plati, Ze spokojenost prédoweni v gimée ungie

s jejich vykonem. Nicmé&hspokojeny pracovnik daleko I1épe akceptuje pozddawestsi
kvantitu a kvalitu prace, nez pracovnik frustrovamydostatéené neodménény. Rada
zantstnavatal dodnes nejfklada pé€i o pracovniky dostatmy vyznam a vztahuje se

pouze na dodrZovani pracapmavnich norem. Jini vSak pochopili, Z&@® pracovniky je
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vyznamnou sotasti motivace pracovnik a nastrojemiizeni jejich vykonu (Kleibl,
Dvorakova, Subrt, 2001, s. 153).

3. 6. 8. 1. Pracovni progdi
Pracovni prosedi vytvdeji podminky materialni (stroje, vybaveni pracéyis

ochranné poricky atd.) a dalSi podminky spojené filjad s pouzivanou technolodii
organizaci prace. Personalni prace seérajm zejména natitoblasti — prostorovéeseni
pracovist (jako je pracovni poloha, zorné podminky apodaik@lini faktory prostedi
(Koubek, 2007, s. 353) a psychologické podminky cera (dostupné z

<http://www.szu.cz>).

Fyzikalni faktory prostiedi
Mezi fyzikalni faktory pracovniho prasdi pati dle Hrona (2007, s. 122-124):

1) Oswtleni — je jednim z rozhodujicich faktopracovniho progedi. Cilem
osWtleni je snizeni zrakové Unavy a wyiteni dobrych pracovnich
podminek. Pro lidské oko je idedlni dennitkv. To ovSem musi byt
v zavislosti na denni a¢ni dok® dopkovano sétlem unglym.

2) Barevna uprava prosedi — faktor ovliviwijici pracovni pohodu, ktery ma
vSak i ekonomické iksledky (zrychluje orientaci a zvySuje bezpest
prace).

3) Hluk — faktor ruSivy, nize ale i poSkozovat zdravi.

4) Mikroklimatické podminky

Psychologické faktory prostedi
Mezi sledované psychologické faktory ipgisychicka pracovni z&t. Jedna se o

casovy tlak a vynucené pracovni tempo, prace vesmiiném provozu, socialni izolace
v piipack, Ze pracovnik pracuje sam ap®adi se sem i Sikana na pracovisti, jakocgst

tzv. patologickych vztah(dostupné z <http://www.szu.cz>).

3. 6. 8. 2. Bezpmost a ochrana zdravi
Zamsstnavatel ma povinnost dbat na bezmest a ochranu zdravi z&stnand

s ohledem na rizika, ktera se tykaji vykonu prd@o povinnost se ovSsem vztahuje nejen
na zangstnance, ale i na vSechny osoby, které se s jeddlorvim zdrZuji na pracovisti.
Naklady na zabezpeni této povinnosti hradi zastnavatel (dostupné z

<http://www.mpsv.cz>).
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3. 6. 8. 3. Zaristnanecké benefity
Do této kategorie stadi cela Skala za¥atnaneckych vyhoddéetng tzv. socialnich

sluzeb. Mezi zawstnanecké benefity pat stravovani pracovnik zdravotni pée,
piispivek na rekreaci a dalSi volkessové aktivity, p&e o dti predsSkolniho ¥ku, pijcky
zanestnan@dm, moznost vyhodného bydleni, wiavani apod. Problémem se ale stava
skut&nost, Ze ploSné poskytovanéchto vyhod nepnasi zvy3eni jejich motivai
acinnosti (Veber a kol., 2004, s. 179-180). JednowznostiteSeni je pouZiti netrathiho
zpisobu odminovani zamistnand, tzv. Cafeteria-Systému. Tento systénivgdem

z USA, umoiuje zangstnan@m vybrat si z nabidky benelditpraw ten, ktery odpovida
jejich individualnim pozadawviknm a preferencim (Bedrnova, Novy a kol., 2004, €)32

3. 6. 9. Personalni inforrsai systém
Kvalita sluzeb personalniho utvaru do &m& miry zavisi na kvalt informaci,

které ma k dispozici (Armstrong, 1999, s. 847).sBealni informani systém (Human
Resource Information System, zkrédeedRIS), Ize definovat jako pitacovy systém,
ktery zpracovava, poskytuje a uchovava Udaje oégamancich a data tykajici se
organiz&niho a personalniho planovani (Walker a kol., 26037). Mathis and Jackson
(2008, s. 19) vymezuji tzv. HRMS (Human Resourcendigment System) jako
integrovany systém poskytovani informaci pouzivaagtoucimi pracovniky ip utvareni
rozhodnuti. Pojem HRIS lze povazovat za synonymuro pIRMS, u prvniho

jmenovaného je vSak #chzreno pouziti informanich technologii.

3. 6. 9. 1. Informace obsazené v personalnim infegfmim systému
Personalni informai systém by @l obsahovatétyti zakladni oblasti informaci.

V téchto oblastech jsou nasledobsazeny Udaje a dokumenty, které jednotlivé tiblas
zastesuji. Takovych informaci ale mohou byt stovkyretp jsou zde uvedeny jerkkieré
z nich.Ctyii zakladni oblasti informaci jsou:

a) informace o zarndstnancich — tato oblast zahrnuje nidklad z&kladni osobni
charakteristiky jedince (jméno afipneni, akademicky titul apod.), udaje o
dosazeném vzthni atd.;

b) informace o pracovnich mistech a funkcich popis a specifikace pracovniho

mista, organizai zalereni;
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c) informace o difich personalnich¢innostech— maji ¥tSinou podobu dokumeint
obsahuji zejména informace o pouzitych metodachmggidych personalnich
¢innosti;

d) informace o okoli organizace a v¥sich podminkach— informace o spadové
oblasti organizace, o situaci na trhu, stavu a jiyebyvatelstva, sociologickych
Setenich apod. (dostupné z <http://aplikace.mvcr.cz>).

3. 6. 9. 2. Vyhody pouZiti PIS pro organizaci
Mathis and Jackson (2008, s. 20) popisug bdkavni vyhody, kteréfmasi pouZziti

personalniho systému. Prvni vyhodou je, Ze mnohiviekniZze byt provedeno daleko
rychleji a s daleko mensimi néklady. Druh&a vyhopecwa v tom, Ze diky dostupj$im
informacim jsou mnoha rozhodnuti na daleko vyS8iimir nez kdyZ se manazer spoléha
pouze na svou intuici.

Koubek, (2007, s. 264) definuje vyhody personalninformaniho systému
v nasledujicich bodech:

e usnadgni prace personalisi ostatnich liniovych vedoucich;

* propojeni personalniho Gtvaru s ostatnimi vedouphatovniky;

* umozreni SirSiho zapojeni vedoucich pracovndo personalni prace;

e snizeni administrativnich naklad
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4. Vlastni zpracovani
Tato cast prace je za#bena na konkrétni organizace a jejich personéleni.

Snahou bylo prozkoumat oblasti, které jsatZejni pro popis personélnifezeni v dané
organizaci, fipadre je autor povaZoval za zajimavé. Osloveny byly drganizace, z toho
jedna statni a jedna soukroma. Konkééta jednalo o tyto organizace:

1. Ministerstvo pimyslu a obchod¢R

2. Tebodin Czech Republic s.r.o.

4. 1. Ministerstvo gimyslu a obchod@CR
Ministerstvo paimyslu a obchodi’R (dale jen MPQCR) je ustednim organem

statni spravy pro fimyslovou, energetickou a obchodni politiku. Objasib pisobeni je
velmi rozséhla a zahrnuje nésledugicinosti:

* koordinace fipravy legislativy a implementace evropského prapasobnosti resortu;

« koordinace zahra#mé obchodni politikyCR ve vztahu k jednotlivym stéin;

* realizace obchodni a ekonomické spoluprace sHES/O, OECD, WTO a jinymi
mezinarodnimi organizacemi a integmami seskupenimi;

 fizeni a vykonavantinnosti spojené s upkadvanim licedniho rezimu v oblasti
hospodéskych sty se zahragim, posuzovani dovozu dumpingovych vyrabla
vyrobki dvojiho uZziti a fijima opateni na ochranu proti dovozéchto vyrobki;
 dohlizeni na provéai obchodni inspekce a inspekce v oblasti energetila oblast
puncovnictvi a zkouSeni drahych kowvna oblast zkouSeni zbrani d@efiva (dostupné z

<http://www.mpo.cz>).

4. 1. 1. Personalnfizeni na MPOCR
Personalni Utvar na MPOR spadéa pod spravni sekci, ktera férm podizena

ministrovi. Na nasledujici otazky odpalél jeden z pracovnik personalniho utvaru.

1. Kdo ve Vasi spolénosti provadi personalnitizeni? Persondalni Gtvar ¢ vedouci
pracovnici jednotlivych oddéleni? (Odborna literatura uvadi, Ze sasny trend je, Ze
na vedouci pracovnikyigchazi vykonnaast personalni prace a personalni Gtvar je
pouze jejich poradenskym a metodickyrfediskem bez pravomoci.)

,Personalni Gtvar.
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. Jak je velky Vas personalni Gtvar tj. kolik je zdezaméstnanai, jaka ma oddleni a
pravomoci?

»,Osmnact lidi celkem (odkkni organizace a systemizace c¢tyri lidé, oddileni
personalni prace - Sest lidi, odldni vzdlavani - gt lidi, t7 lidé ve vedenf).X
Poradate rgjaka Skoleni pro své pracovniky v personalni oblast(zejména pro
vedouci pracovniky, aby mohli gevzit vykonnou ¢ast persondlni prace za
personalni Gtvar)?

» Pro ostatni vedouci nep@dame, ale pro za#stnance utvaru ano.”

. Vyuzivate outsourcing personalnich sluzeb? Jaké vgldy Vam outsourcing
p¥inasi, resp. z jakych divodi ho vyuzivate?

» Nevyuzivame."

. Jaké metody pouzivate pi planovani paftu pracovnika?

» Kvantitativni — statistické.”

Pii potiebé novych pracovnich zdroji preferujete vniténi nebo vrgjsi zdroje?
Z jakého divodu?

.Preferujeme vnitni zdroje, dvodem jsou nizSi naklady na zasSkoleni a znalost
problematiky je dalSimibodem, pré jsou tyto zdroje preferované.”

. Jak upozonmiujete pripadné uchazée o zané€stnani na volna pracovni mist&
»Intranet a internet.”

. Vyuzivate pfi vybéru zaméstnanar metodu Assessment centre?

.Na vysSi manaZzerské pozice se vyuZziva dle podraipekadavik.”

. Jakym zpasobem hodnotite pracovniky?

.Pribezre prislusny vedouci hodnoti pddené.”

10.Pozadujete po zamsstnancich neustalé vz8avani? Zadaji pripadné Vasi

zameéstnanci aktivné o vzdélavaci kurzy?
.Doplz7ovani znalosti, novych trefada p‘edevSim znalosti novych zakpnovelizaci
atd.”

11.Jakeé formy odmén volite neiastji (penézni ¢i nepenézni, rozliSujete typ odnEn

pro pracovniky na vysSich a nizSich pozicich)?
.Mimoradné pedzni odnény. Na pozicich se liSi ve vySi a s ohledem na ¢aehy

splreny vykon.*

! Pracovnik personalniho Gtvaru rérsdlil nad ramec otazky celkovy pet zanéstnané ministerstva ke
dni 23. 3. 2011, jen&inil 829 lidi
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12.Pouziva VasSe spoknost personalni informani systém? Jaké vyhody Vam
pFinasi?
.Pouzivame informéni systém Gordic. Vyhody jsou automatizace préwach ukodd,

archivace dat, zpracovani plat

4. 1. 2. Zhodnoceni a dopoteni
Za personélnfizeni na MPOCR odpovida personalni Gtvar skladajici se celkem

z 18 lidi. Vzhledem k tomu, Ze personalni utvaraiéga Skoleni pro liniové manazery
(pouze pro zakstnance vlastniho personalniho &lédi), nelze pedpokladat, ze by tito
manazé& mohli v dohledné dobza personalni Utvargvzit vykonnowinnost. Ri naboru
novych pracovnik preferuje personalni Gtvar MPOR vnitini zdroje, zamstnance
upozonuje o volnych pracovnich mistech pt@sinictvim intranetu, pdp internetu.
Hodnoceni pracovnikprovadi pabézre prislusny vedouci. Nasledné odmovani probiha
formou perznich odndn. Kladem personalniho Gtvaru MRTR je vyuZivani modernich
metod personalnihidzeni.

Autor prace vidi mozné zvySeni efektivnosti pedoihoiizeni na MPOCR ve
vzklavani vedoucich pracovnikjednotlivych utvait (odbof), kteri jsou blize svym
podiizenym a jejich rozhodnuti tak mohou byt lepSi. 2Rt& Zistava, zda je ifnosné
vyuZzivat pouze vnihi zdroje. Stavajici zagstnanci samaejmé maji WtSi zkuSenosti
s danou problematikou, ale na druhou stranu prdcowavngjSich zdrofi by mohli do
MPO CR prinést ,novy pohled* naeseni konkrétnich probléma zabranit tak ,ztuhlosti*
statniho aparatu. Autor by rotin dopordoval zaadit v ramci odmmovani pracovnik

kombinaci petznich a nepefinich forem odren.

4. 2. Tebodin Czech Republic, s.r.o.
Tebodin Czech Republic, s.r.o. je projektovou, kdt@ni a inZenyrskou

spole&nosti v oblasti stavebnictvi, energetiky, teplareins infrastruktury, ktera je soasti
mezinarodni skupiny Tebodin. Naském trhu fisobi jiz od roku 1950, jelikoZ jefipnym
nastupcem spotaosti Projekta, spol. s r.o.

Spolé&nost Tebodin Czech Republic, s.r.o. poskytuje &ivo&kalu sluzeb, které Ize
rozclit do nasledujicich oblasti:
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* konzulta&ni sluzby — tzemni planovani, op&raprogramy EU, energetika, Zivotni
prostedi a jing;

* sluzby spojené #zenim projeki (project management) — projektovani a
inZenyrské sluzbyjizeni vystavby (plan vystavby, harmonogram stawvtizeni
nakladi, rizeni kvality,fizeni bezpé&nosti prace);

e ostatni sluzby - zejména  reprografické  sluzby (dost @z
<http://www.tebodin.com>).

4. 2. 1. Personaln¥izeni ve spol&nosti Tebodin Czech Republic, s.r.o.
Na totozné otazky, které byly zaslany MROR, odpowddl i feditel prazské

pobaiky spol&nosti Tebodin.

1. Kdo ve Vasi spolénosti provadi personalnitizeni? Persondalni Gtvar ¢ vedouci
pracovnici jednotlivych oddéleni? (Odborna literatura uvadi, Ze sasny trend je, Ze
na vedouci pracovnikyigchazi vykonnaast personalni prace a personalni Gtvar je
pouze jejich poradenskym a metodickyrfediskem bez pravomoci.)

.V éta v zavorce je spravna ja se s ni ztotanji. SebelepsSi HR odténi nebo manazer

neni v denodennim kontaktu s lidmi a nedokdze #ak wozpoznat talenty, problémy,

potencial atd. Proto naSe spéteost ma HR oddleni v minimalizovaném ptu de facto na
paperwork/technikalie (pracovni smlouvy, platovénry, zapatové listy, Skoleni apod.),

a opravdova prace (pohovory, hodnoceni, personakeld@ment, rozhodnuti o \gro

novych zamstnand) je v rukou vedoucich pracoviikyrobnich Utvai.”

2. Pokud mate personalni utvar jak je velky (tj. kolik je zde zaméstnanai, jaka ma
oddéleni a pravomoci apod.)?

»~Jeden zandstnanec odédleni HR gipada na cca 100 za#stnana: spolehosti. Plati jak

pro celek (3200 za#stnandi), tak pro regionalni pohiky."

3. Poradate néjaka Skoleni pro své pracovniky v persondlni oblast(zejména pro
vedouci pracovniky, aby mohli gevzit vykonnou ¢ast personalni prace za
personalni Gtvar)?

~Pochopitelre. Vedouci pracovnici se Skoli nejenom odbprale i ve svychfidicich

kompetencich, a to nackolika Urovnich. Mame tak Young Talent Program ¢hyaeni

talent: a nadji pro budouciFizeni firmy, mame program Tebodin Manager pro degasi
tech, ktéi jiz vedoucimi pracovniky jsou, a pro nejwlsjsi pouzivame i programy externi

(Insead).”
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4. Vyuzivate outsourcing personalnich sluzeb? Jaké vgdy Vam outsourcing
p¥inasi, resp. z jakych divodi ho vyuzivate?

,0becn¢ nevyuzivame, jsmeiifis velkou firmou na to, aby se HR dalo outsouatov

Jedinym outsourcingem je Executive Search pro @ys@nazerské pozice, ale togSeni

nutné jen obtias.”

5. Jaké metody pouzivate pi planovani poftu pracovnika?

»Vyuzivame manazerského odhadu a jejich zkusehosti.

6. P¥i potiebé novych pracovnich zdroji preferujete vnitini nebo vrejSi zdroje?
Z jakého diavodu?

»~Jasné preferujeme vnihi zdroje, protoze ty lidi zname, vime o jejicmygth a slabych

strankach a dokadzeme tak snizit nebéizfiaska. Na druhou stranu se’kuly schvalda

rozhodneme fmout na danou poziciloveka zvedi — abychom se obohatili o jinou

kulturu, jiny pohled atd.”

7. Jak upozoniujete pripadné uchazée o zaméstnani na volna pracovni mist&

.Nase webova stranka obegnpro jakékoli externi aplikanty. Pro konkrétni mez

inzerce. Pro zajimavé interni pozice mame pak mamfiim intranetu ,International Job

Market“, kde pro stavajici za#stnance inzerujeme vybranélpZzitosti uvnit firmy.“

8. Vyuzivate pii vybéru zaméstnanai metodu Assessment centre?

.Nikdy jsem ten vyraz neslySel, takZze asi ne."

9. Jakym zpisobem hodnotite pracovniky?

.Kazdy pracovnik ma definovany své individualni lykiormou Balanced Score Card.

Jednou za rok provadime hodnoceni Zstniance (Personal Assessment), kde projdeme

plneni BSC, definujeme BSC proi§ti obdobi, zhodnotime na specialnim formiulda

kompetence pracovnika a mluvime i o jeho dalSimojpgPersonal Development Plan).

Slogan je: ukaz pracovnikovi jeho kariéru, ne jehdti ukol.”

10.PoZadujete po zamistnancich neustalé vz#lavani? Zadaji pripadné Vasi
zaméstnanci aktivné o vzclavaci kurzy?

.PoZadujeme a lidé je také sami Zadaji — jak kuadporné v profesich jednotlivych

pracovnil¢, tak kurzy ke zvySovani kompetenci fnaprganizace prace, planovani,

komunikani a prezenténi schopnosti), nebo kurzy jazykové.”
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11.Jaké formy odmén volite negastji (penézni ¢i nepergézni, rozliSujete typ odnen
pro pracovniky na vysSich a nizSich pozicich)?

,Odmérnovani je definovano pro kazdou skupinu praca¥tigchu jinak, ale obeehplati,

Ze lidi zajima nejvic to, co dostanou n&tl To na druhé strahneznamena, Ze lidi si jde

prost koupit. Aby byli k firrd opravdu gipoutani, je nutné dat jim zejména jasnou vizi

jejich budoucnosti a rozvoje.”

To, Ze lidé jsou skute¢ nejvice motivovani pedinimi prostedky, doklada
vyzkum, ktery provedla spalrost Tebodin v roce 2010. V tomto vyzkumu se spaist
zan¥tila na faktory, které by mohly zabranit odchoducjejpracovnik. Pracovnici v #ém
mohli uvést i vice dvodi, zkoumany vzorek byl 30 osob. Vysledky vyzkumu aika

nasledujici graf:

Graf¢. 1 — Faktory ovliviujici zangstnance p rozhodovani o setrvani ve spéatesti

Co muzZe podpofit to, abyste zlstali ve firmé?

45%
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prilezitosti k zaméstnani ziskani
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smlouvana licence stazi
dobu na stavenisti
neurcitou)

(Zdroj: upraveno dle Tebodin Summary of 2010, 2@133)
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12.Pouziva VasSe spoknost personalni informani systém? Jaké vyhody Vam
pFinasi?

»Ano. Poskytuje agregatni informaci na jednom @#i$b je vyhoda. Na druhé strane

poteba si u¢domit, Ze jde jen o nastroj. Sk&énd personalni prace musi byeléina

LIDMIHIE

4. 2. 2. Zhodnoceni a dopoteni
Tebodin Czech Republic, s.r.o0. je v personalni sibf&ikladem moder&trizeného

podniku. Za vykonnoutast personalni prace zde odpovidaji pracovnici geiggich
vyrobnich Gtvalt a persondlni Utvar zde ma spiSe pgwmdpu roli. Pro své pracovniky
porada spolénost celouradu vzdlavacich prograrin Pri potreb: novych pracovnich sil
jsou preferovany vnihi zdroje s obasnou podporou ¥sich zdrofi pro ziskani nového
pohledu. K upozorni o volnych pracovnich pozicich je vyuzivano zejméntranetu a
internetu. Hodnoceni pracoviiilprovadi pislusny vedouci pracovnik pravidélfednou
roéné. Velmi pozitivnim prvkem je, Ze spdieost péuje o kariérni ist svych
zamestnand, ktery podporuje vztlavacimi programy.

Jedinym doporgenim pro spoknost Tebodin Czech Republic, s.r.o. je sknbst,
Ze by nemuselo byt zceld@iposné nechavat personalnimu Utvaru a jeho sps@ralpouze
.podiadnou” praci spojenou se zakladni administrativexacovnici, ktd takovou praci
vykonavaji, by totiz mohli ztratit motivaci na wédvani se v nejmodegjgich poznatcich

personalnihdgizeni a jejich metodick& a poradenska schopnostlsiala méhefektivni.
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5. Zawer

Cilem této prace bylo podat komplexrepled o problematice personalnitipeni
jako jedné ze sa@astitizeni organizace. Bylo uvedeno, Ze obecnym @amian pro oblast
fizeni lidi v organizaci je personalni prace (peasistika). Ri popisu jejiho vyvoje byl
kladen diraz zejména na odliSeni koncepce personaliibeni od koncepceizeni
lidskych zdrofi, ktera je charakteristickd strategickyntisfupem a decentralizaci
personalnickinnosti na liniové manazery. Persond&iaeni vSak dodnes byva i v odborné
literature pouzivano jako synonymum k pojnkizeni lidskych zdrdgj, které je jeho
».moderrgjSim“ pojetim.

V praci byla nasledhpopsana personalni strategie, personalni poldikaktory,
které ovliviuji personalnfizeni v organizaci. Dale byl uveden popis persdhaldtvaru a
profilu personalnich specialistSowasti prace bylo i vymezeni personalnéaimosti.

Analytickacast prace se zatila na vyzkum vybranych oblasti personalnifeeni
na Ministerstvu pimyslu a obchoduCR a v soukromé spalmosti Tebodin Czech
Republic, s.r.0. Z porovnéni vyplynulo, Ze soukrospdl&nost ma modegjSi piistup
k persondlnimitizeni nez statni instituce. Poté byla popsana dopof na zlepSeni jejich
fizeni v personalni oblasti. Je vSak nutnéraznit, Ze mode)Si piistup k personalni
praci jes¢ zdaleka nemusi znamenat jeji vysSi kvalitefektivnost. Ta totiz vzdy zalezi
jen a pouze na konkrétnich lidech a jejich schogubsaplikovat teorii do praxe.

Vzhledem k omezenému rozsahu prace nebylo moZzneosstedit na vSechny

aspekty dané problematiky. Pro blizSi seznamemirsopalnimiizenim je mozno vyuzit

literatury uvedené v seznamu pouzitych zilroj

48



6. Seznam pouzitych zdraj
ARMSTRONG, Michael A handbook of management techniguBseyd. London: Kogan
Page, 2006. 640 s. ISBN 0-7494-4766-4.

ARMSTRONG, MichaelPersonalni managemerit. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
963 s. ISBN 80-7169-614-5.

ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrdj 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.
789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

BEDRNOVA, Eva, NOVY, Ivan a ko) Psychologie a sociologigzeni.2. vyd. Praha:
Management Press, 2004. 591 s. ISBN 80-7261-064-3.

BELOHLAVEK, Franti$ek.Jak #dit a vést lidi 4. vyd. Brno: CP Books, 2005. 100 s.
ISBN 80-251-0505-9.

BELOHLAVEK, Frantisek, KOFAN, Pavol, SULR, Oldfich. Management.l. vyd.
Olomouc: Rubico, 2001. 642 s. ISBN 80-85839-45-8.

DAIGELER, Thomas.Vedeni lidi v kostce: Techniky vedouci kégbp. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2008. 112 s. ISBN 978-80-247-23.58

DUDA, Jiti. Rizeni lidskych zdrdj 1. vyd. Ostrava: KEY Publishing, 2008. 128 s. \6B
978-80-87071-89-2.

DVORAKOVA, Zuzana a kolSlovnik pojni k #izeni lidskych zdrdj 1. vyd. Praha: C. H.
BECK, 2004. 157 s. ISBN 80-7179-468-6.

FOLWARCZNA, Ivana.Rozvoj a vzéavani manazer. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010. 240 s. ISBN 978-80-247-3067-7.

FOOT, Margaret, HOOK, Carolin@ersonalistikal. vyd., dotisk. Brno: CP Books, 2005,
462 s. ISBN 80-7226-515-6

HRON, JanTeoriefizeni 4. vyd. PrahatZU, 2007. 138 s. ISBN 978-80-213-0695-0.

49



KLEIBL, Jiti, DVORAKOVA, Zuzana, SUBRT, Biivoj. Rizeni lidskych zdrgj 1. vyd.
Praha: C. H. BECK, 2001. 264 s. ISBN 80-7179-636-0.

KOCIANOVA, Renata.Personalnirizeni: Teoreticka vychodiska a vyvbj.vyd. Praha:
Eurolex Bohemia, 2004. 158 s. ISBN 80-86432-97-7.

KOCIANOVA, RenataPersonalnifizeni.2. vyd. Praha: Mowshe, 2007. 231 s. ISBN 978-
80-239-9946-4.

KOUBEK, Josef.Rizeni lidskych zdrdj Zaklady moderni personalistikg¢. vyd. Praha:
Management Press, 2007. 399 s. ISBN 978-80-72613168

MATHIS, Robert L., JACKSON, John HHuman resource managemeff. vyd. USA:
Thomson South-Western, 2008. 592 s. ISBN 978-0224¢5-2.

REJF, Libor.Rizeni lidskych zdrgj 2. vyd. Praha€VUT, 2009. 145 s. ISBN 978-80-01-
04388-2.

SOWCEK, Zderek. Firma 21. stoleti 1. vyd. Olomouc: Professional Publishing, 200&8 2
s. ISBN 80-86419-88-6.

STYBLO, Jii. Personalni management. vyd. Praha: Grada, 1993, 336 s. ISBN 80-
85424-92-4.

SULER, Oldrich. Manazerské technikyL. vyd. Olomouc: Rubico, 1995, 225 s. ISBN 80-
85839-06-7.

SVABOVA, Marie. 2009. Assessment centre: Moderni metoda éuybzan¥stnand.
Personal, 9(2), 28-29

SVARCOVA, Jena a koEkonomie — strény pehled 9. vyd. Zlin: CEED, 2006. 295 s.
ISBN 80-903433-3-3.

50



URBAN, Jan.Vykladovy slovniléizeni lidskych zdrdjs anglickymi ekvivalentyl. vyd.
Praha: ASPI Publishing, 2004. 208 s. ISBN 80-7359-K.

VEBER, Jaromir a kolManagement — zaklady, prosperita, globalizate vyd. Praha:
Management Press, 2004. 700 s. ISBN 80-7261-029-5.

WALKER, Alfred J. a kol.Moderni personalni management: Nej@8i/trendy a postupy.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2003. 256 s. 18BN247-0449-8.

WERTHER, William B., DAVIS, Keith.Lidsky faktor a personalni managemeht.vyd.
Praha: Victoria Publishing, 1992. 611 s. ISBN 8G®&%-04-X.

Elektronické zdroje:

BLAZKOVA, Vlasta. Psychologické faktory: Psychicka pracovniézéfonline]. Statni
zdravotni Ustav, 2008 [cit. 2011-02-27]. DostupN&\&/W-:

< http://'www.szu.cz/tema/pracovni-prostredi/psycdgitke>.

CERMANOVA, Tatiana. Psychologie v personalistice: Personalista jako gbos
nepijemnych zprajonline]. HR servis pro personalisty a managem2@@5 [cit. 2010-
08-20]. Dostupné z WWW:
<http://www.hrportal.cz/personalista-jako-posepngmnych-zprav-cid131671/>.

MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH ECi CR. Prace a pravo: Bezpgeost a
ochrana zdravi f praci [online]. 2011 [cit. 2011-02-27]. Dostupné z WWW:
<http://www.mpsv.cz/cs/6#bozp>.

MINISTERSTVO PRIMYSLU A OBCHODU CR. Pisobnost ministerstva: Zakladni

informace o gsobnosti ministerstva, stav k 1. 1. 2gb@line]. 2010 [cit. 2010-03-12].
Dostupné z WWW: <http://www.mpo.cz/dokument1926 lxtm

51



MINISTERSTVO VNITRA CR. Minimum personalnih@izeni ve véejné spray: Obsah
personalni evidence a dokumentace a postup jejigtvegleni do elektronické podoby
[online]. 2008 [cit. 2011-02-27]. Dostupné z WWW:

<http://aplikace.mvcr.cz/archiv2008/reforma/zprarigrava/personal.html#evidence>.

TEBODIN. O nag[online]. 2010 [cit. 2010-03-16]. Dostupné z WWW:
<http://www.tebodin.com/countries/Czech%20Repubhes/Pages/default.aspx>.

TEBODIN, WarsawSummary of 2012010. 37 s.
URBAN, Jan. Praktickd personalistika: Metody hodnocefdnline]. HR servis pro

personalisty a management, 2007 [2@10-08-22]. Dostupné z WWW:
<http://www.hrportal.cz/metody-hodnoceni-cid158633/

52



7. Prilohy

1. Metody zisk&vani pracovriilpro konkrétni okruh obsazovanych funkci
2. Uk&zka hodnotici stupnice pro schopnost navazmrdakty
3. Maslowova pyramida pieb
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Prilohac. 1 - Metody ziskavéani pracoviiilpro konkrétni okruh obsazovanych funkci

Obsazovand pracovni pozice

Vykonny feditel
Reditel

Metody ziskavani

Headhuntingové spalaosti
Outplacementové agentury
Interni povyseni

SluZebre vysSi manazer

Outplacementové agentury
Agentury zansiené na vyhledavani a wib
Interni povyseni

Sluzebr® nizSi manazer

Pouliéni zprostedkovaci agentury
Veletrhy pracovnichiflezitosti
Inzerce v tisku a rozhlase
Samostatnéifhlaseni

Administrativni pracovnik
Manualni pracovnik

Nabidka prace zw¥ejnéna na Wadu prace
nebo na Internetu

Podnikova vy¢ska

Inzerce v tisku a rozhlase
Samostatnéifhlaseni

(Zdroj: upraveno dle Kleibl, Duékova, Subrt, 2001, s. 28)




Prilohac. 2 - Ukazka hodnotici stupnice pro schopnost rmaxetzkontakty

++ + 0 - --
velmi dobie dobie uspokojivé dostatetné nedostat€né
shadno Ostatnimi je Jeho chovani je
navazuje dolre pijiman bojacné a
kontaktatois anemas nimi zdZenlivé,
komlikovanymi problémy neprojevuje
lidmi dostatek

iniciativy

(Zdroj: upraveno dle Daigeler, 200&8)



Priloha¢. 3 — Maslowova pyramida peb

5. potieba seberealizace

4. potieba uznani

3. socidlni potieby

2. potieby existencni jistoty a bezpetnosti

1. zakladni fyziologicke potreby

(Zdroj: upraveno dle Svar&p2006, s. 208)



