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9 ZNACKY A SYMBOLY V UCEBNIM TEXTU

Znacky a symboly v uécebnim textu

Struktura distanénich ucebnich text je rozdilna jiz na prvni pohled, a to napf. v zatazovani grafic-
kych symbolu - znacek.

Specifické grafické znacky umisténé na okraji stranky upozorfiuji na definice, cvicent, ptiklady s postu-
pem tesent, klicovd slova a shrnuti kapitol. Znacky by mély studenta intuitivné vést tak, aby se jiz po
kratkém sezndment s distancni ucebnici dokdzal v textu rychle a snadno orientovat.

Definice Q

Upozortiuje na definici nebo poucku pro dané téma.

Priklad b |

Oznacuje priklad praktické aplikace uciva vietné fesent.

Otdzky k procviéeni a tkoly

~J

Oznacuje otdzky a tikoly s postupem teseni na konci kapitoly.

Kli¢ova slova t

Upozornuje na dilezZité vyrazy ¢i odborné terminy nezbytné pro orientaci
vdaném tématu.

Shrnuti kapitoly @

Shrnuti kapitoly se zatazuje na konec dané kapitoly. Pfehledné, ve strukturovanych bodech
shrnuje to nejpodstatnéjsi z predchoziho textu.




10 PREDMLUVA

Predmluva

Organizace, které jsou schopny rozpoznat a reagovat na potfeby zaméstnanct, dokazi snadnéji zvysit
svoji produktivitu na zakladé vyuziti potencidlu zaméstnanct. Tim, Ze budou podporovat rist kari-
éry svych zaméstnanci, si zvysi svoji prestiZ na trhu a stanou se mnohem atraktivnéjsi pro pripadné
zajemce o zaméstnani, protoze maji co nabidnout.

Predkladana publikace Rozvoj lidskych zdroju predstavuje zakladni studijni literaturu zabyvajici
se problematikou vzdélavani zaméstnanci, jejich rozvoje, fizeni kariéry, talent managementu, ma-
nagementu mobility zaméstnanci, znalostniho managementu a managementu kontinuity znalosti.
Publikace shrnuje nejdiilezitéjsi poznatky z této oblasti a slouzi primarné k vyuce pfedmétu Rozvoj
lidskych zdrojti na Vysoké $kole ekonomie a managementu v Praze a také $iroké odborné vefejnosti,

studentiim jinych vysokych skol, personalistiim a manaZzertim.

Publikace je strukturovana tak, aby si student po precteni jednotlivych kapitol otestoval své znalosti
na cvicenich a zkouskovych testech, ptipadné na prikladech z praxe. Na zakladé klicovych slov uve-
denych na konci kazdé kapitoly ziskava student prehled o moznych odbornych terminech, které se ve
zkousce mohou objevit. V pripadé, ze si student bude chtit rozsirit své védomosti, mize vyuzit do-
porucenou literaturu, jez je v priibéhu jednotlivych kapitol publikace citovana a uvedena v Seznamu

vevys

literatury. V zavéru kazdé kapitoly je rovnéz uvedeno shrnuti jejich nejdulezitéjsich poznatkd.

Rozvoj lidskych zdrojt je zaméfen na rozvoj zaméstnanct organizaci v dne$nim konkurené¢nim pro-
stfedi. Bez ziskavani novych informaci, znalosti a zavddéni inovaci je velice tézké obstat v konkuren-
ci, ktera je na trhu. Organizace mohou mit tu nejmodernéjsi technologii, ale pokud nezaméstnavaji
schopné a vzdélané zaméstnance, je velice slozité obstat v konkurenci ¢i dosahnout ciléi organizace.
Zaméstnanci jsou zakladnim kapitdlem organizace, o ktery je nutno pecovat a udrzovat jej. Z toho
divodu se jednotlivci, ale i organizace snazi naplnit stanovené cile na zdkladé¢ rozvoje zaméstnanci.
To je v§ak mozné jen s kvalitnimi talentovanymi zaméstnanci.

Hlavnim tkolem fizeni a rozvoje lidskych zdrojt je umoznit organizaci, aby efektivnéji, snaze a rych-
leji dosahla svych cilti tim, ze komplexné podporia dohlédne na veskeré zalezitosti tykajici se zameést-
nanct.. Dohlédnutim se rozumi prevzeti rozhodujici role pfi vytvareni prostfedi, které umoznuje
lidem, aby co nejlépe vyuZzili svych schopnosti a realizovali sviij potencidl ku prospéchu organizace,
byli dostate¢né motivovani k plnéni cilt a tkolii a stimulovani pomoci vnitfniho ztotoznéni se s cili
organizace, tedy nejen platem ¢i mzdou a nefinanénimi odménami. Dohlédnuti ,,shora“ u zminénych
autortt dominuje nad ,,podporou”. Dynamicky vztah predpokladd, Ze fizeni a rozvoj lidskych zdroju
je souborem poznatkd doporucujicich zptisoby personalniho fizeni v organizaci k oboustranné spo-
kojenosti mezi zaméstnanci a zaméstnavateli pfi dosahovani cilt a plnéni organizacni strategie.

Jiz bezmala 2 roky jsou organizace ve svété i v Ceské republice relativné paralyzovany nutnosti za-
bezpecit kontinuity ¢innosti s ohledem na velké pocty nemocnych zaméstnanci COVID-19 ¢i jejich
povinné karantény. S ohledem na tuto situacilze fici, Ze fada principi v managementu lidskych zdro-
jb, zptisobu fungovani a nastaveni persondlnich ¢innosti se velmi vyraznou mérou zménila a mnohdy
i digitalizovala. Prozatim nelze posoudit celkovy dopad pandemie na jednotlivce, tymy ¢i celé organi-
zace, nicméné jiz soucasné dopady jsou markantni a ovliviuji jak trh prace, tak i personalni ¢innosti
v organizacich a sméfovani rozvoje zaméstnanci neni vyjimkou.

Kazdé vedeni organizaci se musi prizptlisobit a hledat nové cesty. Lze vSak pfedpokladat, ze trendy
v rozvoji lidskych zdrojt jsou a budou zaloZzeny na rychlé aplikovatelnosti, podpote online a virtu-
alniho vzdélavani a rozvoje, podpoie komunikace na nastaveni organiza¢ni kultury a klimatu i pfi
praci na home office.

Autorky, leden 2022
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Teoretickd vychodiska a vymezeni pojmd

Teoreticka vychodiska
a vymezeni pojmu
Uvod

Uspéch i netspéch kazdé organizace z4visi vyhradné na lidech v ni pracujicich. Sebelepsi technologie,
osvéd¢ené metody i techniky budou zbyte¢né a ziistanou nevyuzité, pokud v této organizaci nebudou
schopni lidé. Jednou z véci je schopné pracovniky vyhledat a ziskat, druhou a bohuzel ¢asto téz$i véci
je dosazeni toho, aby byli zaméstnanci motivovani, spravné stimulovani, patfi¢né odménovani a byly
rozvijeny jejich schopnosti, pro které byli pfijati, aby organizace neustdle formovala jejich potenci-
al a uméla si kvalitni zaméstnance udrzet. Vykonnost kazdé organizace je totiz pfimo podminéna
vykonnosti zaméstnanct, ktef{ v ni pracuji, a kli¢ k vykonnosti je tedy pouze v lidech samotnych.

Dulezita je tedy nejen prace s lidmi a fizeni lidskych zdrojt, ale i jejich rozvoj.

Cile kapitoly

= Vysvétlit zakladni pojmy v dané problematice.

= Vysvétlit diilezitost prace s lidskymi zdroji v organizacich pro jejich dlouhodobou tspésnost
a konkurenceschopnost.

» Sezndmit s problémy v oblasti modernich ptistupti k fizeni lidskych zdroju.

= Upozornit na specifickd zaméfeni do oblasti s potencidlem ristu ¢i odstranéni limita.
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Moderni rizeni lidskych zdroju

Q

Rizeni lidskych zdrojo

Jednd se o nejnovéjsi pojeti persondlni prace, které v sobé zahrnuje strategické
aspekty, tzn. vedle orientace na vnitini prostiedi podniku se nezbytné orientuje
také na vnéjsi prostiedi podniku, které ovliviiuji formovéni a fungovéni vech pod-
nikovych zdrojo, tedy i lidskych zdrojo.

S postupem casu, jak se vyvijela praxe i teorie managementu, vyvijelo se pojeti postaveni a ulohy
lidského ¢initele v ramci jednotlivych organiza¢nich procesti. Od pocéate¢ni personalni administra-
tivy, pfes zprostfedkovaci a smifovaci funkci mezi zaméstnavatelskymi a zaméstnaneckymi zajmy
(persondlni fizeni) az k pojeti lidskych zdrojt jako rozhodujiciho faktoru strategického vyznamu
pro uspéch organizace (management lidskych zdroju). Ve stale vétsi mife je zdliraznovan strategicky
pristup a dlouhodoby aspekt v procesu jejich formovani, vazby k $ir§imu okoli (trh prace, region,
prostiedi) a potfeba utvareni aktivnich postoji pracovniki nejen k vlastnim pracovnim ukoltim, ale
i k ciliim organizace a organiza¢nimu prostredi (Armstrong, 2007). V neposledni fadé je nutné pri
jejich formovani a vyuzivani prihlizet k zptisobu realizace a zapojeni zajmu zédkladnich zdjmovych
skupin v tomto procesu (majitelé, management, zaméstnanci, vnéjsi okoli) (Jarveldinen, 2013).

Personélni prace v Ceské republice zaznamenala od pocatku 90. let 20. stoleti zdsadni zmény (Dvora-
kova etal., 2007), jez jsou dany zvysujici se dtilezitosti zdrojového pristupu k dosahovani konkurenéni
vyhody (Levy, 2011) a pfechodu z informa¢ni na znalostni spole¢nost (Jarveldinen, 2013). Koncepce
fizeni lidskych zdrojti se snazi navazat na vyzvy a prilezitosti prostfedi a vyuzit je. Ne kazda organi-
zace je vSak vSechny plné vyuziva.

Rizeni lidskych zdrojt je definovano jako strategicky a logicky promysleny ptistup k fizeni toho nej-
cennéjsiho, co organizace maji - lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné pri-
spivaji k dosazeni cilt organizace (Armstrong, 2007).

Jednotlivé aktivity, kterymi se personalisté pti fizeni lidskych zdroju zabyvaji, jsou vyobrazeny v uve-
deném schématu.
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A OBRAZEK 1.1

Aktivity Fizeni lidskych zdroja (zdroj: Armstrong (2007))

RIZENT LIDSKYCH STROJO

Rizeni lidského

kapitalu
v v v v v v
1 Orqani Zabezpeceni Rozvoj | Rizeni Zaméstnanecké
rganizace lidskych zdrojti lidskych zdrojt odménovani vztahy
A
[
> Vytvatent . qunovanl.o Lyl Uceni prol_nhajlcl N Hodnocelnvl p[ace;/ Kolek}ivnl
lidskych zdrojti v organizaci mzdovd Setfeni pracovni vztahy
Lol Rozvoi Ziskavani Individudlni | ¢ L Stupné a mzdové Nézory
0zv0) avybér ucenise struktury zaméstnancii
Vytvareni VI >
“»| pracovnich Rlzenltzalmetrene | Rozvoj manazeri Zdsluhové odmény Komunikace
mist/roli na talenty o
A
< Zaméstnanecké
Rizeni pracovniho | | vjhody

v

v

vykonu

Idravi/bezpecnost
a péce o pracovniky

Sluzby
v oblasti lidskych
zdroji

> Rizeni znalosti

Mezi hlavni charakteristické tkoly fizeni lidskych zdrojt patfi naptiklad (Koubek, 2001):
- Usilovat o zafazovani spravného ¢lovéka na spravné misto a snazit se o to, aby byl tento ¢lovék
neustdle pripraven prizpisobovat se ménicim se pozadavkiim pracovniho mista.
- Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci.

- Personalni a socialni rozvoj pracovniki organizace.

Lze shrnout, Ze vSechny organizace musi z existen¢nich divodu vice vyuzivat vyhody novych forem
organizace prace, jeZ jsou zaloZeny na vyssi motivaci k praci, na Sirokych a flexibilnich kompetencich,
na kreativité zaméstnancu a jejich vysoké schopnosti a ochoté u¢it se (Dvorakova et al., 2007). Kapital
se v soucasné dobé proto presouva tam, kde je pravdépodobné, ze dojde k rychlému prosazeni orga-
niza¢ni kultury (Kachanakova, Stachova, 2011) a fizeni lidskych zdrojt, které je zaloZzeno na komu-
nikativnosti, kreativité a zplnomocnéni zaméstnancti na vysledky (Jarveldinen, 2013; Wang, Wang,
2012). Je dilezité sledovat troven zabezpeceni persondlnich ¢innosti, které maji jednotlivé organizace
obsazeny ve své koncepci fizeni lidskych zdroji a obsah personalnich ¢innosti prizptisobovat potfebé
zaméstnavatele i zaméstnancu.
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Strategie rizeni lidskych zdrojo

Strategie fizeni lidskych zdroji (personalni strategie) je oznaceni pro dlouhodoby plan vytvoreny
k dosazeni cilti v oblasti Fizeni a rozvoje lidskych zdrojt a lidského kapitalu v organizaci. Personalni
strategie je jednim z vystupt strategického fizeni v oblasti fizeni lidi. Strategie fizeni lidskych zdroju
pomaha pfi sjednoceni a usmérnéni chovani a jednani vsech lidi a jejich celkového rozvoje v souladu
s potfebami organizace. Strategie celkové umozni smysluplné planovani a fizeni veskeré prace s lid-
skymi zdroji. V ramci strategie fizeni lidskych zdroji jsou definovany:

- Procesy, odpovédnosti a pozadavky na ziskavani a vybér pracovnikd.

- Pozadavky vzdélavani pracovniki a rozvoj kvalifikace.

- Zpusoby fizeni pracovniho vykonu, motivovani a odménovani lidi, socidlni programy a za-

méstnanecké benefity.
- Pracovni podminky, pracovni vztahy a rovnéz je ovliviiuje zptisob organizovani.

Strategie fizeni lidskych zdroji obvykle navazuje na globélni strategii a obsahuje specifické cile v ob-
lasti personalistiky a harmonogramu jejich realizace za pomoci projekti ¢i dalsich opatfeni a ukolt.
Neékdy muze byt soucdsti tvorby personalni strategie také personalni audit. P¥i tvorbé se rovnéz pou-
ziva cela fada analytickych technik a metod (napt. SWOT analyza).

Podle Armstronga (2007) se strategie lidskych zdroji zaméfuji na zdméry organizace v tom, co je
tfeba udélat a co je tfeba zménit. Lze rozpoznat dva zakladni typy strategii lidskych zdrojia. Ramcové,
obecné strategie charakterizujici obecné zaméry organizace o tom, jak by méli byt lidé fizeni a rozvi-
jeni. Druhym typem jsou specifické strategie lidskych zdroju, které stanovuji, co organizace zamysli
udélat v takovych oblastech, jako je naptiklad (Armstrong, 2007):
fizeni talentii - jak chce organizace zvitézit ve valce o talenty;
- trvalé zlepSovani — zabezpecit udrzeni cilené a trvale vzristajici inovace béhem urcitého ob-
dobi;
- Tfizeni znalosti — vytvareni, ziskdvani, osvojovani si, pfedavani a vyuzivani znalosti za i¢elem
zlepSeni procesu uceni a vykonu;
- zabezpecovani lidskych zdroju - ziskavani a udrzovani si vysoce kvalitnich lidi.

Horvathova (2011) uvadi vyse vyctené ukoly fizeni lidskych zdrojti dle Koubka (2003) jako tradi¢-
ni pristup. V soucasné dobé vsak stale vice sili nazor, ze fizeni lidskych zdrojii by se mélo zamérit
nejen na zlepSeni kvality pracovniho Zivota a rozvoje pracovniki, ale také na zvyseni produktivity,
spokojenosti pracovnikdl a pripravenosti na zmény (Horvathova, 2011). Pfedem stanovenych cil
a vizi dosahuji spole¢nosti na zdkladé zvolenych strategii. Existuji dva typy strategie, a to komplexni
a specifické. Komplexni strategie provadi celkové zmény v organizaci se zaméfenim na jeji hod-
noty a kulturu. Oproti tomu specifické strategie méni pouze zvolenou metodu personalni ¢innosti
(Dvorakova a kol., 2012).

1.2.1 Vyznam strategického fizeni lidskych zdrojli

Vyznam strategického fizeni lidskych zdroji je podle Hendryho a Pettigrewa (Hendry, Pettigrew in
Armstrong, 2007) v:
pouziti planovéni;
- logicky promysleném pristupu k vytvareni a fizeni systému personalni prace, ktery je zaloZen
na politice zaméstnavani lidi a strategii lidskych zdrojt a opirajici se ¢asto o ,,filozofii®
- prizptisobeni aktivit a politiky fizeni lidskych zdroji urcité jasné formulované podnikové stra-
tegii;
- nahlizeni na lidi v organizaci jako na strategicky zdroj pro dosazeni konkurenéni vyhody.

Walker (in Armstrong, 2007) definuje strategické rizeni lidskych zdrojii jako prostfedek propojeni
fizeni lidskych zdroji se strategickym obsahem podnikani. Vertikdlni integrace je nezbytna pro za-
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bezpeceni takové shody mezi strategii organizace a strategii lidskych zdrojti, aby strategie lidskych
zdrojii podporovala uskute¢niovani strategie organizace a ve skute¢nosti ji pomahala definovat.

1.2.2 Cile strategického rizeni lidskych zdroji

Hlavnim cilem strategického fizeni lidskych zdroju je vytvaret stanovisko k tomu, jak Ize zachazet
s dtlezitymi zalezitostmi, které se tykaji lidi. Umoziiuje a usnadnuje strategicka rozhodnuti, ktera je
tfeba udélat a ktera maji dlouhodoby a vyznamny dopad na chovani a Gspé$nost organizace tim, ze
zabezpecuji, aby organizace méla kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovniky potiebné
k dosahovani trvalé konkuren¢ni vyhody.

Pfi zkoumani cilu strategického fizeni lidskych zdrojii je nezbytné zvazit, do jaké miry by strategie
lidskych zdroji méla brat v ivahu zajmy vSech stran zainteresovanych na organizaci, tedy z4jmy pra-
covniki, vlastnikl a managementu. Storey (in Armstrong, 2007) uvadi, Ze mékké strategické rizeni
lidskych zdrojii bude klast v fizeni lidi vétsi diraz na stranku lidskych vztahd, na soustavny rozvoj,
komunikaci, zapojovani pracovniki do rozhodovani, jistotu zaméstnani, kvalitu pracovniho Zivota
a vyvazenost pracovniho a mimopracovniho Zivota. Rovnéz etické aspekty budou diilezité. Tvrdé
strategické fizenilidskych zdroji bude na druhé strané klast diiraz na uzitek, ktery podniku pfinesou

7 v

investice do lidskych zdrojt v zdjmu podniku. To je zaroven filozofii fizeni lidského kapitalu.

Strategické fizeni lidskych zdrojt by se mélo pokouset dosahovat optimélni rovnovahy mez tvrdymi
a mékkymi prvky. VSechny organizace existuji proto, aby plnily své cile, a museji tedy zabezpecit, aby
pro tyto ucely mély potfebné zdroje a aby je vyuzivaly efektivné. Ale mély by také vzit v ivahu lidskou
stranku véci obsazenou v koncepci mékkého strategického fizeni lidskych zdrojt. Problémem je, ze
mnohé organizace maji zpravidla sklon upfrednostniovat tvrdy pristup a ponechavat prvky mékkého
pristupu stranou.

o ., o, »
Lidsky kapital
Lidsky kapitdl organizace tvori lidé, ktefi v ni pracuji a na kterych zavisi uspéch podnikani.

Q

Lidsky kapitdl

Lidsky kapitdl Ize také definovat jako kombinaci inteligence, dovednosti, znalosti
a zkuSenosti, co dévé organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozky organiza-
ce jsou ty sloZky, které jsou schopny uéeni se, zmény, inovace a kreativniho Usili,
a jsou-li Fddné motivovdny, tak zabezpeduiji dlouhodobé preziti organizace. Jiné
definice uvadsii, ze lidsky potencidl Ize povazovat za soubor vrozenych schopnos-
ti, ale také schopnosti ziskanych v pribéhu Zivota. MizZe se jednat o dovednosti,
zkuSenosti, ndvyky nebo motivaci, které Ize vyuZit v produkei podniku jako vyrobni

kapitdl (Voddak, Kuchar&ikovd, 2011).

V neposledni radé lze lidsky kapital také definovat jako urcité bohatstvi podniku, které mu miize
zajistovat uspéch. Je potieba do tohoto bohatstvi investovat. Cilem je zajistit, aby si organizace zis-
kala, a hlavné udrzela kvalifikované zaméstnance, kteti budou oddani a dobfe motivovani. K tomu
je potfeba podnikat urcité kroky, které budou sméfovat k predvidani budouci potteby pracovnik
ajejimu uspokojovani a ke zvySovani a rozvijeni schopnosti lidi. Tim, Ze se zaméstnanctim budou na-
bizet ptilezitosti k u¢eni a soustavnému rozvoji, dojde také k jejich prispéni k cilim organizace, jejich
potencialu a zaméstnatelnosti. K tomu, aby spravné fungovala tato strategie, je potfeba mit dokonalé
znalosti a pouzivat spravné postupy pti ziskavani a vybéru pracovnikd, systému odménovani, rozvoji
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manazerd a pti zpisobu Fizeni a vedeni lidi. Nelze opomenout také vzdélavaci aktivity, které odrazeji
aktualni potfeby organizace.

Organizace zacaly vénovat mnohem vice ¢asu a pozornosti nejen rozvoji techniky a jejimu zkva-
litiovani, ale také rozvoji lidského potencidlu svych zaméstnanct v obdobi po recesi, kterd nastala
v 70. letech 20. stoleti.

Podle Beckera je lidsky kapital rozdélen na vyuzitelny, specificky a vSeobecny, ktery je nejlépe vyuzi-
telny na rtiznych pracovnich pozicich (Becker, 2009). Pojeti lidského kapitalu je spojeno se zastresuji-
cim pojetim intelektualniho kapitalu, ktery je definovan jako zasoby a toky znalosti, které jsou orga-
nizaci k dispozici. Dalsi slozkou intelektudlniho kapitalu je spole¢ensky kapital. Je tvofen znalostmi
odvozenymi ze sité vztahd uvnitf organizace i mimo ni (Armstrong, 2007; Vodak, Kucharéikova,
2011).

1.3.1 Zivotni cyklus zaméstnance

Se zaméstnavanim pracovnikil v organizaci je spojen i dilezity pojem Zivotniho cyklu zaméstnance,
ktery ma 4 faze (Armstrong, 2015). Nicméné je nutné si uvédomit, Ze kazdd z téchto ¢asti vyzaduje
urcitou strategii a optimalni pristup, ktery vyhovuje zaméstnavateli i zaméstnanci. V ptipadé, ze jsou
strategie optimalné nastaveny a implementovany, pak se jedna o vysoce stabiliza¢ni prvek a zamést-
nanci ve vét$i mife neodchdzi z organizace.

Faze prvni - osloveni zaméstnance

Otazka prilakani uchazecii o praci a ziskani novych zaméstnanct je v sou¢asné dobé stale tézsi ¢in-
nost. Inzerat v dnes$ni dobé vétsinou jiz nestaci, daleko efektivnéjsi je popis a predstaveni konceptu or-
ganizace, pracovniho mista, kolektivu a prezentace hodnot v organizaci. Zpusobd, jak toto prezento-
vat uchaze¢tim, je v praxi vice. Lze vyuzit PR ¢lanek, text na blogu nebo prispévky na socialnich sitich,

vevys

které uchazedi predstavi to nejdtilezitéjsi: pracovni napln, predstavi ¢leny tymu, organizaci jako celek.

Co je v této oblasti podstatné je prezentovat zajemctiim realny obraz dané organizace a prezentovat
bézny provoz, tedy aplikace empoyer brandingu, ktery zahrnuje aktivity, kterymi zaméstnanci pre-
zentuji sami sebe a své pracovisté (Urbancova, Hudakova, 2017).

Oblibenym a v souc¢asnosti velmi vyuzivanym nastrojem employer brandingu se stal Instagram. Hos-
té i zdjemci o praci sleduji profily konkrétnich osob - specialisttl, kuchard, ufednikd, ucitelt i ma-
nazerl a ostatnich mozna jesté bedlivéji nez oficidlni acty organizaci. Instagramové akce jsou vice
uvéritelné a maji silnéjsi dopad na uchazece nez inzeraty.

Faze druhd - nabor zaméstnancii

Na pohovor s budoucim zaméstnancem je nutné se pfipravit (minimalné procteni zZivotopisu a moti-
va¢niho dopisu) a promyslet si, co vysvétlit a co zdliraznit. Pfimy nadfizeny, ktery rozhoduje o pfijeti/
neprijeti i personalista musi mit jasnou predstavu o tom, co mohou za organizaci nabidnout a jak
bude nového zaméstnance stimulovat. Je nutné se vyhnout 1zim ¢i planym slibim, které naopak ucha-
zece odradi a employer branding organizace poskozuje.

Faze treti - péce o zaméstnance

Jestlize hleda organizace nové zaméstnance, je nutné rovnéz resit soucasné kolegy. Tato faze je nej-
vétsim a nejvyznamnéj$im ukolem lidrd, ke kterému patfi hodnoceni, zpétna vazba a individualni
pristup (Armstrong, 2015). Je nutné kazdého ¢lena tymu co nejlip poznat, aby manazer védél, koho co
motivuje a timto mohl fidit jeho dalsi rozvoj. V praxi je nutné si uvédomit, Ze byt dobrym vedoucim/
manaZerem neni zaloZeno na tom, Ze jste manazerem jiz dlouho. Je nutné mit pfirozenou autoritu,
férovy pristup, umét se za pripadné chyby omluvit aj. V neposledni fadé¢ je nutné nezapomenout na
telent management v daném tymu ¢i celé organizaci.

Faze ctvrta - rozlouceni

Kdy?z se s odchazejicim zaméstnancem organizace rozlouci férové a v dobrém, miize za sebe privést
spolehlivou ndhradu, anebo se po ¢ase sam vrati. Slusné chovani vedoucich je prioritou. Nicméné,
pro realnost situace je nutné uvést, ze v dnesni dobé roste i procento pripadii, kdy zaméstnanci ne-
unesou i stimula¢ni zpétnou vazbu smétujici k jejich zlepseni, nechtéji na sobé dale pracovat a rozvijet
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se (pocit toho, Ze jsou jedine¢ni a nejlepsi z celé organizace), demonstrativné odchdzeji z organizace
a velmi ¢asto na fingované nemocenské, aby zaméstnavateli ¢i nadfizenému zptisobili, pokud mozno
problémy s nastavenim procesii. Toto vSak vede naopak v ramci kolektivu zaméstnanci k tomu, ze
odchazejictho zaméstnance povazuji za nekolegialniho, kdyz jeho prace piejde na né (do nalezeni
nového uchazece) - Je proto nutné si uvédomit, Ze slu$né, férové jedndni je nutné na obou stranach -
u zameéstnancu i zaméstnavateld.

V soucasnosti se zivotni cyklus zaméstnance méni ¢i modifikuje, a to s ohledem na vzristajici diraz
nutnosti rozvoje lidskych zdroju, digitalizace HR, feSeni COVID-19 a nedostatku kvalifikované pra-
covni sily.

1.3.2 Trendy v fizeni lidskych zdrojti v obdobi
COVID-19 a postcovidové dobé

Na zakladé vyzkumu Deloitte (2020) vnimaji ¢eské organizace jako nejvétsi prioritu pro rok 2020
a roky nasledujici sounaleZitost zaméstnancii a smysluplnost prace, konkrétné ji za dilezitou pova-
Zuje 91 % Ceskych respondentt (n=66). Druhou pti¢ku v Zebtitku zaujima téma znalostniho manage-
mentu (76 % dotdzanych). Trojici nejvyznamnéjsich trendi v Ceské republice pro rok 2021 a nasle-
dujici potom uzavira téma wellbeingu, které poklada za dtlezité 72 % dotazanych spole¢nosti. Vyse
zminéné trendy patfi mezi klicové také v globalnim srovnani, jen tedy v jiném potadi. Ve svétovém
méfitku vede wellbeing (80 %), ktery je nasledovan potfebou soundlezitosti zaméstnance s organizaci
(79 %). O treti pozici se pak déli hned tfi témata, a sice znalostni management, etika v organiza¢ni
praxi a rozvoj role HR v organizaci (shodné 75 %). Naopak vyrazny rozdil je ve vnimani diilezitosti
rekvalifikace a rozvoje zaméstnancii - zatimco v Ceské republice je toto téma diilezité pouze pro 46 %
dotdzanych zastupcii organizaci, na celosvétové urovni ho jako podstatné hodnoti 74 % respondentt.

Nicméné v obdobi COVID-19 a i nyni vzrostl trend potfeby rekvalifikace zaméstnanct a meziro¢né
sili potfeba mezigenera¢ni spoluprace, a to nutnosti aplikace age managementu ¢i managementu kon-
tinuity znalosti. Soucasna situace s COVID-19 bohuzel ztéZuje situaci vedeni organizaci jak efektivné
i nadale vzdélavat a rozvijet kompetence svych zaméstnancti (Almeida et al., 2020). Podle Tortop
vzdélavani a rozvoje je nutné prizpisobit soucasnému stavu (Dwivedi et al., 2020), kdy se snizuji
investice do vzdélavani a klade duraz na digitalizaci a moderni trendy vzdélavani a rozvoje. V pri-
béhu situace s COVID-19 vzrostl zdjem v organizacich o vzdélavaci metody jako sdileni zku$enosti
prostfednictvim interaktivnich workshopt, mentoring a koucink, flexibilita a digitalizace vzdélavani,
individualni rozvojové programy na miru, osvojovani soft skills i antistresovych technik ¢i kurz pre-
vence vyhoteni (Tortop, 2021).

s~ o
Moderni pristupy v oblasti
vow ’ e ’ o0
rizeni lidskych zdrojo
Globalizace s sebou prindsi tlak na snizovani cen spolu s ristem produktivity. Efektivni personalni
fizeni je a bude jednou z podminek, aby organizace prosperovala a obstala v konkurenci globalni
ekonomiky. Je nezbytné najit zptisob, jak efektivné ridit lidské zdroje a zaroven respektovat finan¢ni
rozpocet, ktery je personalnim manazerim v organizaci vyclenén. Podle studie organizace Charte-
red Institute of Personnel and Development (CIPD, 2006) jsou uspésné ty spole¢nosti, které dokazou
transformovat cile personalni politiky do praxe a umozni, aby se zaméstnanci mimo jiné i diky bene-
fitiim dobrovolné zavazali k vyssi produktivité a vykonnosti. Studie uvadi nedostatky, které se v sou-
¢asné podnikové praxi vyskytuji, a to napf., Ze fadovi vedouci se mnohdy nezabyvaji oblasti fizeni
vykonu svych podfizenych, fizeni vykonu je v organizaci povazovano za neefektivni, nejsou vhodné
a efektivné vyuziviny moznosti flexibilni pracovni doby, které se mohou pozitivné promitnout do
pracovnich aktivit.
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Dle studie spole¢nosti Delloite (2007) se v personalnim Fizeni objevuji dvé klicova témata, a to kon-
cept Fizeni talentd a Casté fuze a akvizice, které maji velky dopad na fizeni lidskych zdroju ve spole¢-
nostech. Mezi dalsi nové trendy v oblasti fizeni lidskych zdrojt 1ze zaclenit:

- outsourcing;

- outplacement;

- flexibilni pracovni dobu;

- kariérni management;

- znalostni management;

- management mobility;

- uchovani znalosti v organizacich.

Proto se i dalsi kapitoly této publikace podrobné zabyvaji oblasti vzdélavani zaméstnanct, fizeni
kariéry, talent managementem, managementem mobility, znalostnim managementem a managemen-
tem kontinuity znalosti.

1.4.1 Marketing lidskych zdroijti

V oddélenich fizeni a rozvoje lidskych zdroju se jiz neuplatnuji administratori, ale naopak jsou vdnesni
dobé nutni kreativni a komunikativni lidé, ktefi jsou schopni resit nestandardni situace inovativnimi
zptisoby. Napln pracovni ¢innosti personalistil a specialistii v personalnim fizeni se zménila ze stéle
se opakujici administrativni prace na komplexni pé¢i o pracovniky véetné jejich rozvoje a smérovani
k maximalnimu vyuziti jejich schopnosti a potencionalu. V soucasné dobé nedostatku pracovniki,
a do budoucna obzvldst, je nutné nastavit procesy personalniho fizeni a rozvoje tak, aby se pracovnik
citil dobre a mél pocit, ze je diileZitou soucasti organizace. Personalni management se proto zna¢né
prolina s personalnim marketingem (marketingem lidskych zdroji). Cilem personalniho marketingu
je snaha co nejvice motivovat stavajici zaméstnance a upoutat zameéstnance potencialni atraktivnimi
nabidkami pro zaméstnance, vyhodami, moznostmi rozvoje a celkové atraktivitou organizace jako
zaméstnavatele.

Q

Persondlni marketing / Marketing lidskych zdroju

Persondlni marketing predstavuje pouZiti marketingového pfistupu (napf. 4P & 4C
apod.) v oblasti managementu lidskych zdroji. Uplatiiuje se zejména v oblastech
ziskéni, formovdni a udrZeni Zddouci pracovni sily organizace, které je postaveno
na vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkum trhu préce.
Jde tedy o upoutdni pozornosti na zaméstnavatelské kvality organizace (Koubek,
2015).

Jednim z hlavnich tkolt marketingu lidskych zdroju je udrzet kvalitni pracovniky, ktefi presné za-
padaji do celkové i persondlni strategie organizace. Aby vSechny aktivity marketingu lidskych zdroju
byly uspésné, je zasadni spravné aplikovat marketingovy mix. Je potteba, aby se vSechna 4P a 4C
marketingového mixu aplikovaného na zaméstnance a potencidlni zaméstnance dané organizace
vzajemné doplnovala a propojovala a vedla k jasné koncepci, strategii a charakterizovala pozadovany
image ¢i brand zaméstnavatele. Personalni oddéleni/oddéleni lidskych zdrojii pak tizce spolupracuje
s marketingovym oddélenim, a to zejména pti tvorbé naborovych kampani, ale i internich kampani
a akcich pro zaméstnance. Marketing lidskych zdroji je pfedev$im o komunikaci s lidmi v organizaci
a vytvareni pozadovaného image, atraktivni nabidce pro zaméstnance a uchazede. Cilem je vytvorit
atraktivni obraz zaméstnavatele a nabizet atraktivni podminky pro zaméstnance tak, aby soucasni
zaméstnanci neméli divod odchazet (ke konkurenci) a zdroven nabidky prilakaly nové vhodné za-
méstnance.

Marketing lidskych zdroji vychazi z véeobecného marketingu, a proto jsou jeho nastroje velmi po-
dobné. Marketing lidskych zdroji Ize ¢lenit na vnitfni a vnéj$i. Vnitfni se samoziejmé zaméfuje na
marketing uvnitf organizace pro interni zaméstnance a vnéj$i na externi prostfedi (potencidlni za-
méstnance, konkurenci, vefejnost apod.).
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Q

Vnitini persondlni marketing / vnitini persondlni marketing

Vnitini marketingové komunikace se zaméstnanci i s vedenim firmy. Ukolem je za-
jistit kvalitni pracovni silu, kterd bude schopna se podilet na rozvoji podniku. VyuZi-
véno je marketingovych ndstroji a je cileno na motivaci zaméstnancy, j. na jejich
pohnutky nebo motivy, které jsou pro zaméstnance atraktivni.

Mezi hlavni prvky personalniho marketingu patfi propagace pracovniho mista (analogicky k Product
ve 4P), systému a vy$e odménovani a motiva¢niho programu (analogicky k Price), podnikové kultury
(viz Place) a prezentace pracovni nabidky (viz Promotion) (Pfikrylova, Jahodovd, 2010).

Q

Vnéjsi persondlni marketing / vnéjsi persondlni marketing
Vnéjsi marketingové komunikace je zaméFena pfedeviim na ziskdvdni novych pra-

covnikt. Dalim cilem vnéj$iho marketingu je snaha o vybudovéni dobré znacky
zaméstnavatele na pracovnim trhu.

Vnéj$i persondlni marketing se zaméfuje na tvorbu znacky zaméstnavatele, tj. pfedev§im pozadované
pozitivni a atraktivni povésti neboli employer brandingu. Tuto znacku zaméstnavatele spoluvytva-
i nejenom soucasni, ale také byvali zaméstnanci firmy, a proto je nutné je do tohoto procesu aktivné
zapojit (Landa, 2015). Organizace mtize pozadovanou znacku tvofit pouze s pomoci informace od
zaméstnanci o tom, jak svého zaméstnavatele vnimaji. Organizace pro branding vyuzZivaji i nejraz-
néj$i zaméreni zaméstnanct na ekologii, CSR a podobné, a prezentuji se tak, aby splnili o¢ekdvani
soucasné generace zameéstnanc.

1.4.2 Virtualni management lidskych zdrojli

Rozvoj technologii v poslednich dvou az tfech desetiletich dramaticky proménily prostfedi manage-
mentu lidskych zdrojti, coz manazerm lidskych zdroji i béZnym manazerim umoznilo fidit své
tymy ¢&i provadét personalni agendu z decentralizovaného pracovniho prostoru (Hicks, 2018). Vir-
tualni lidské zdroje (VHR) se staly zasadnim nenahraditelnou soucasti personalniho managementu
ajsou §iroce vyuzivané mezi manazery v soucasném korporatnim svété (Elvira, 2017) i mezi mensimi
i mikro organizacemi.

Q

Virtuélni management lidskych zdroju

VHR umoziiuje organizacim vytvdret virtudlni tymy s uspordddnim préce, ve kte-
rych élenové tymu pracuiji na geograficky rozptylenych pracovnich stanicich s mi-
nimélni interakei tvafi v tvai, ale zostdvaii ve spojeni prostiednictvim elektronickych
médii, aby dosdhli spoleénych organizaénich cilt (Gallego et al., 2021).

Lze fici, Ze VHR nezna hranic a umoznuje zaméstnanctim byt v time managementu autonomni.
V souvislosti s virtualnim managementem lidskych zdroja se pouziva také virtualnich tymd.



